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INTRODUZIONE 
 
L’elaborato che segue è diretto ad analizzare la disciplina delle 
mansioni, ovvero la concreta prestazione lavorativa che il dipendente ha 
l’obbligo di eseguire e che costituisce l’oggetto del contratto di lavoro 
insieme all’obbligo del datore di lavoro di corrispondere la retribuzione. 
Nella parte iniziale dell’elaborato si approfondisce il tema della 
prestazione del lavoratore sulla base di nomina che fanno riferimento a 
tre distinzioni fra i lavoratori e sulla base dei quali si individuerà 
l’inquadramento dei dipendenti: la qualifica, la categoria e la mansione. 
Della qualifica verranno fornite le varie concezioni dottrinali, poiché 
una parte della dottrina la intende come un raggruppamento di mansioni 
che compongono un certo tipo di attività lavorativa, un’altra parte 
invece la considera semplicemente un sinonimo di categoria. 
Si analizzerà successivamente la categoria, la quale a differenza della 
qualifica è prevista dal legislatore nell’art. 2095 c.c., anche se non se ne 
fornisce una definizione. L’articolo si limita a distinguere i lavoratori 
subordinati in dirigenti, quadri, impiegati e operai e specifica che le 
leggi speciali determinano i requisiti di appartenenza alle categorie. 
A queste categorie c.d. legali si devono poi aggiungere le categorie 
convenzionali, cioè quelle di natura contrattuale e generalmente tipiche 
di alcuni settori. 
Si farà quindi una rapida analisi diretta a comprendere i metodi utilizzati 
per l’inquadramento dei dipendenti, partendo dal meccanismo seguito 
fino agli anni ‘60, periodo fino al quale la distinzione avveniva 
esclusivamente sulla base delle categorie e delle qualifiche al loro 
interno, fino ad arrivare al periodo dello sviluppo industriale e alla 
necessità di maggiore flessibilità, che sfociarono nel sistema 
dell’inquadramento unico. 
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Il punto centrale del lavoro è la disciplina delle mansioni e il potere di 
modificazione delle stesse, secondo quanto stabilito dall’art. 2103 c.c. 
Tale articolo viene  analizzato nelle varie versioni, dunque a partire da 
quella originaria contenuta nel codice del 1942, passando poi alla 
modifica realizzata con l’art. 13 dello Statuto dei lavoratori, per 
giungere infine alla recente modifica operata con il d.lgs. 81/2015 
nell’ambito della vasta riforma del diritto del lavoro realizzata dal 
Governo Renzi, c.d. Jobs Act. 
L’analisi della versione originaria dell’art. 2103 porterà alla luce i limiti 
della disposizione, soprattutto in riferimento alla scarsa tutela garantita 
al lavoratore, in quanto si prevedeva la possibilità per l’imprenditore di 
adibire il lavoratore a mansioni differenti da quelle per le quali era stato 
assunto nei casi in cui vi fossero specifiche esigenze aziendali e purché 
non ne conseguisse una diminuzione della retribuzione o un mutamento 
sostanziale nella posizione lavorativa del dipendente. Di fatto però 
l’unica tutela che trovava il dipendente in seguito a uno spostamento di 
mansioni era quella retributiva. 
Questa regolamentazione, che certamente era priva di adeguate tutele 
per i lavoratori, inoltre si applicava solo agli spostamenti unilaterali, per 
cui in caso di spostamenti consensuali si poteva agire senza alcun 
vincolo legislativo.  
Per queste ragioni l’art. 2103 c.c. venne completamente abrogato dalla l. 
300/1970 e sostituito con una nuova regolamentazione contenuta 
nell’art. 13 St. dei lav. 
Il secondo capitolo dell’elaborato è dedicato interamente alla disciplina 
introdotta negli anni ‘70 e che per più di quarant’anni ha regolato il tema 
delle mansioni. In questo capitolo si andrà così ad analizzare la 
disciplina precedente il d.lgs. 81/2015, facendo riferimento alle 
mansioni equivalenti, a quelle superiori e al divieto di mansioni 
inferiori.    
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Partendo dall’analisi delle mansioni in orizzontale, lo St. dei lav. stabilì 
che il dipendente dovesse essere adibito alle mansioni per le quali era 
stato assunto o a quelle equivalenti alle ultime effettivamente svolte. 
Si ripercorrerà così l’acceso dibattito dottrinale e giurisprudenziale teso 
a individuare il modo in cui effettuare il giudizio di equivalenza tra 
mansioni di provenienza e mansioni di destinazione, visto che il 
legislatore si era limitato a indicare un criterio generico e l’equivalenza 
era un concetto che necessitava di una concretizzazione. 
Il concetto di equivalenza è stato così ancorato a quello di 
professionalità in quanto la previsione che prevede l’adibizione a 
mansioni equivalenti è diretta a salvaguardare la libertà e la dignità del 
lavoratore.   
A sua volta però anche la professionalità richiedeva una 
concretizzazione, e l’elaborato andrà ad esaminare quelli che sono stati i 
vari orientamenti giurisprudenziali in materia, ovvero la tesi della 
professionalità intesa in modo statico, facente riferimento alla 
professionalità pregressa del lavoratore, e quella della professionalità in 
modo dinamico, cioè una professionalità in trasformazione.  
Per quanto riguarda le mansioni superiori si esamineranno 
principalmente due aspetti. Il primo è il meccanismo della c.d. 
promozione automatica e i conseguenti problemi in ordine 
all’individuazione del periodo necessario ai fini della promozione, in 
particolare con riferimento alla continuità del periodo di tempo 
necessario affinché il dipendente abbia diritto alla promozione 
automatica. Il secondo è quello del diritto del lavoratore a percepire il 
trattamento economico corrispondente alle mansioni superiori svolte. 
Nell’ultima parte del secondo capitolo si affronta un tema fondamentale, 
quello dell’adibizione a mansioni inferiori, il c.d. demansionamento.  
Il legislatore del 1970 nell’art. 2103 c.c. affermò con forza il divieto di 
assegnazioni a mansioni inferiori, infatti dopo aver trattato le mansioni 
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equivalenti e quelle superiori, l’ultimo comma recitava “ogni patto 
contrario è nullo”. Si escluse cioè sia un demansionamento operato 
unilateralmente dal datore di lavoro sia la possibilità di accordi fra 
lavoratore e imprenditore. 
Si evidenzierà per l’appunto il netto cambiamento di rotta rispetto alla 
regolamentazione precedente, col passaggio da una disciplina che quasi 
non garantiva alcuna tutela a una previsione che esclude in tronco la 
possibilità di un’adibizione a mansioni inferiori. 
Un’applicazione di tale divieto in maniera eccessivamente rigida 
rischiava però di essere controproducente per i lavoratori stessi, per 
questo motivo in seguito a vari interventi della Corte di Cassazione, si 
introdussero delle ipotesi eccezionali in cui era possibile assegnare il 
lavoratore a mansioni inferiori.  
Il capitolo si conclude dunque con l’individuazione delle ipotesi 
eccezionali che sono state ammesse dalla giurisprudenza, a partire dalla 
sentenza n. 266/1984, che inaugura la c.d. teoria “del male minore”.  
Ulteriori ipotesi saranno poi individuate dal legislatore stesso, ai fini di 
salvaguardare l’occupazione e ai fini di tutelare la maternità e il diritto al 
lavoro dei disabili. 
Il terzo capitolo è di forte attualità poiché analizza la riforma alla 
disciplina delle mansioni realizzata dal Jobs Act dall’attuale Governo 
Renzi, che va a modificare per la seconda volta l’art. 2103 c.c. 
L’analisi parte dagli obiettivi perseguiti dal Jobs Act, per poi passare al 
contenuto della legge delega n. 183/2014, la quale ha delegato il 
governo ad adottare una serie di decreti legislativi in vari ambiti del 
diritto del lavoro, fra cui quello delle mansioni.  
Si passerà quindi ad esaminare il decreto attuativo della legge delega, il 
d.lgs. 81/2015, cercando di mettere in luce le numerose differenze della 
nuova disciplina rispetto a quella previgente. 
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Nella parte iniziale si farà riferimento alle modifiche in orizzontale e 
nello specifico verrà dedicata attenzione alla portata dell’eliminazione 
del criterio dell’equivalenza a favore di un’assegnazione a mansioni 
riconducibili allo stesso livello e categoria legale delle ultime 
effettivamente svolte e sui vari problemi che possono derivare da questa 
disposizione. Problemi che sorgono ad esempio nell’eventualità che lo 
spostamento riguardi mansioni non previste nelle declaratorie 
professionali, oppure in riferimento al fatto che al momento 
dell’introduzione della riforma la contrattazione utilizzava 
l’inquadramento unico, in quanto l’esistenza del canone 
dell’equivalenza non avrebbe permesso che fosse legittimo assegnare 
tutte le mansioni contenute in uno stesso livello. 
Ciò che più colpisce della modifica in orizzontale è però la fuoriuscita 
dai limiti contenuti nella legge delega, i quali non sono stati rispettati dal 
legislatore delegato. 
Ampio spazio del terzo capitolo è poi dedicato alla possibilità di 
adibizione a mansioni inferiori, a differenza della disciplina precedente 
infatti il nuovo art. 2103 c.c. prevede questa possibilità.  
Demansionamento che può distinguersi in tre ipotesi. 
La prima riguarda la dequalificazione operata unilateralmente dal datore 
di lavoro in caso di modifica degli assetti aziendali, fattispecie dunque 
molto ampia rispetto a quanto stabilito dalla legge delega, la quale 
faceva riferimento ai processi di riorganizzazione, ristrutturazione o 
conversione aziendale. 
La seconda si riferisce alla possibilità che l’autonomia collettiva preveda 
ipotesi ulteriori di demansionamento; di fatto però data l’ampiezza del 
potere attribuito al datore di lavoro in caso di demansionamento 
unilaterale, risulta addirittura difficoltoso individuare quali ulteriori 
ipotesi possa stabilire la contrattazione collettiva. 
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La terza riguarda gli accordi individuali in deroga, che hanno un potere 
maggiore rispetto alle due ipotesi precedenti, tale da poter modificare in 
pejus non solo le mansioni ma anche categoria di appartenenza e 
retribuzione. 
Si renderà poi conto delle modifiche alla disciplina delle mansioni 
superiori, in particolare soffermandosi sull’aumento del periodo minimo 
necessario per avere diritto alla promozione automatica e sulla 
possibilità del lavoratore di rifiutare la promozione automatica. 
L’ultimo capitolo si occupa dell’eventualità di uno spostamento a 
mansioni inferiori operato illegittimamente. 
In quest’ultimo capitolo si affronterà inizialmente la possibilità che ha il 
dipendente demansionato di esercitare l’autotutela e dunque di rifiutarsi 
di svolgere le mansioni che gli son state illegittimamente assegnate, e in 
seguito ci si concentrerà sulle tutele che l’ordinamento garantisce al 
lavoratore che subisce un demansionamento. 
Si va dunque dall’esercizio di un’azione cautelare, alla dichiarazione di 
nullità dell’atto datoriale, all’azione di condanna e all’ordine di 
reintegrazione nelle mansioni precedenti. 
Nello specifico si è cercato di evidenziare i limiti dell’ordine di 
reintegrazione e di conseguenza il rischio per il dipendente che 
nonostante l’accertamento giudiziale del demansionamento illegittimo, 
egli non possa ottenere ciò a cui ha diritto.  
La tesi si conclude con l’analisi del risarcimento dei danni  e dei vari tipi 
di danno da demansionamento, facendo riferimento principalmente agli 
interventi giurisprudenziali della Suprema Corte in materia. 
 
 
 
12 
 
CAPITOLO I: LE MANSIONI E LE FONTI DI 
MODIFICAZIONE 
 
1. Mansioni, qualifiche e categorie 
 
Il contratto di lavoro ha ad oggetto l’obbligo di eseguire la prestazione 
lavorativa da parte del lavoratore e l’obbligo del datore di lavoro di 
corrispondere la retribuzione come controprestazione.  
La prestazione del lavoratore è determinata contrattualmente facendo 
riferimento a dei nomina che si riferiscono a tre distinzioni fra i 
lavoratori: la categoria, la qualifica e la mansione. Tali distinzioni 
individuano l’inquadramento contrattuale, ovvero il trattamento 
economico e normativo che spetta al lavoratore.                                                                           
Sia nel linguaggio del legislatore che nella prassi contrattuale la  
concreta prestazione lavorativa viene designata con l’espressione 
“mansioni” che indica il tipo di attività, i compiti per lo svolgimento dei 
quali il lavoratore viene assunto e che è tenuto in concreto ad eseguire. 
Proprio in quanto si tratta di un insieme tipico di compiti la parola è 
sempre utilizzata al plurale.  
Il termine inoltre oltre che nel linguaggio legislativo viene utilizzato 
anche dalla scienza dell’organizzazione e dalla sociologia del lavoro 
assumendo in tali contesti significati che pur non immediatamente 
sussumibili nell’esperienza giuridica, possono comunque essere 
adoperati in funzione ermeneutica come concetti descrittivi del reale, 
espressivi perciò di un dato di tipicità ambientale
1
. 
                                                            
1 G.GIUGNI, Mansioni e qualifica nel rapporto di lavoro, Napoli, 1963, p. 3 
13 
 
Le mansioni costituiscono perciò il criterio di determinazione qualitativa 
della prestazione lavorativa che il datore di lavoro può pretendere dal 
lavoratore.
2
  
Le mansioni si identificano con «l’insieme tipico di singole unità 
elementari del facere»
3
 (ad esempio una singola operazione 
dell’operazione di tornitura), le quali combinate in modo 
tendenzialmente stabile con altre singole operazioni, danno vita a un 
insieme tipico di compiti che vanno così a costituire un determinato tipo 
di attività lavorativa o modello di prestazione (ad esempio l’attività di 
tornitura). 
Per il raggiungimento del risultato produttivo infatti ogni organizzazione 
ha bisogno dello svolgimento di vari tipi di attività lavorativa, ha 
bisogno cioè di una più o meno varia tipologia di apporti professionali, 
che si traducono in modelli di prestazione quando vengono ripartiti 
dall’imprenditore tra i singoli lavoratori, attuando così la divisione del 
lavoro. 
Il termine “qualifiche” invece è più ambiguo. Secondo un’accezione è 
da intendersi come variante semantica delle mansioni
4
, in quanto 
indicherebbe un raggruppamento di queste che compongono un 
determinato tipo di attività lavorativa individuate con riferimento non ad 
elementi oggettivi (ad esempio l’attività di tornitura), ma ad una qualità 
del soggetto (il tornitore),  così da rispondere all’esigenza di individuare 
l’oggetto del singolo contratto;  secondo un’altra accezione è sinonimo 
di “categoria”, ovvero dell’insieme di posizioni alle quali è riservato il 
medesimo trattamento.                       
Le qualifiche si possono dividere in soggettive e oggettive. Nel primo 
caso si fa riferimento alle caratteristiche e capacità professionali del 
                                                            
2 F. LISO, La mobilità del lavoratore in azienda: il quadro legale, Milano, 1982, p.9 
3 M. BROLLO, La mobilità interna del lavoratore, in Commentario del codice civile, diretto da 
P. Schlesinger, Milano, 1997, p.4 
4 Così sostiene GIUGNI ,op. cit., p. 32 
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lavoratore che in qualche modo preesistono alla stipulazione del 
contratto, in quanto riguardano l’insieme delle sue capacità ed 
esperienze accumulate indipendentemente dal rapporto di lavoro, nel 
secondo a quelle oggettivamente dedotte nel rapporto di lavoro. La 
qualifica soggettiva rileva nel momento precedente la stipulazione del 
contratto di lavoro , nel momento in cui si vuole favorire l’incontro tra 
la domanda e l’offerta di lavoro, perciò nei sistemi di collocamento e di 
formazione professionale. Si organizzano infatti delle liste in cui i 
lavoratori sono disposti secondo criteri fra cui il raggruppamento per 
qualifiche, così come i datori di lavoro fanno richiesta a queste strutture 
indicando le qualifiche di cui hanno necessità. In riferimento alle 
strutture di formazione professionale invece la qualifica soggettiva è ciò 
che si acquisisce al termine della formazione.  
Nel caso delle qualifiche oggettive si fa riferimento a quelle 
oggettivamente dedotte nel contratto di lavoro. 
È da escludere l’esistenza per il lavoratore di quello che si può definire 
un diritto alla qualifica, autonomamente tutelabile, al di là delle tutele 
previste in materia di mansioni. L’inquadramento del lavoratore in una 
qualifica infatti avviene facendo riferimento alle mansioni svolte e 
prescinde dalla qualifica. 
Per ciò che concerne il terzo criterio di distinzione ovvero le categorie è 
necessario riferirsi all’art. 2095 c.c. il quale recita che i prestatori di 
lavoro subordinato si distinguono in dirigenti, quadri (categoria 
introdotta con l’art. 2 della legge del 13 maggio del 1985 n.190), 
impiegati e operai e che le leggi speciali, in relazione a ciascun ramo di 
produzione e alla particolare struttura dell’impresa, determinano i 
requisiti di appartenenza alle indicate categorie. L’articolo non contiene 
una definizione delle categorie legali né dei requisiti richiesti per 
l’inclusione o meno di un lavoratore nell’ambito delle categorie ma 
ulteriori elementi li possiamo trovare nelle disposizione di attuazione del 
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Codice Civile. In particolare l’art. 95 Disp.Att. stabilisce che quando le 
leggi non dispongono, l’appartenenza alla categoria di impiegato o di 
operaio è determinata dal r.d.l. 13 novembre 1924, n. 1825, convertito 
nella legge 18 marzo 1926, n. 562. L’art. 66 Disp.Att. recita che 
l’imprenditore deve far conoscere al prestatore di lavoro, al momento 
dell’assunzione, la categoria e la qualifica che gli sono assegnate in 
relazione alle mansioni per cui è stato assunto.  Stabilisce poi che le 
qualifiche dei prestatori di lavoro, nell’ambito di ciascuna delle 
categorie indicate nell’art. 2095 del codice, possono essere stabilite e 
raggruppate per gradi secondo la loro importanza nell’ordinamento 
dell’impresa e infine che il prestatore di lavoro assume il grado 
gerarchico corrispondente alla qualifica e alle mansioni.  
 
 
1.1 Categorie convenzionali e categorie legali 
 
 
Il fatto che l’art. 2095 c.c. contenga le c.d. categorie legali non esclude 
la possibilità di creare  delle c.d. categorie convenzionali ovvero di 
natura contrattuale e tipiche di alcuni settori produttivi. Esempi di ciò 
sono la figura dei funzionari e quella degli intermedi, i primi nell’ambito  
del settore del credito e delle assicurazioni, i secondi in quello 
industriale.  
La categoria dei funzionari si colloca fra quella dei dirigenti  e quella dei 
quadri, venivano definiti nell’art. 4 del CCNL del 22 giugno 1995 per il 
Credito come gli incaricati di svolgere in via continuativa funzioni e 
compiti comportanti l’effettivo esercizio di potere negoziale nei 
confronti dei terzi in rappresentanza dell’azienda stessa, da espletarsi 
con carattere di discrezionalità ed autonomia, in via generale, 
nell’ambito definito dalle deleghe aziendali di poteri conferite al 
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riguardo. In particolare si caratterizzano per il potere di firma a carattere 
negoziale, quindi in senso ampio  per la presenza di un potere di 
rappresentanza per lo svolgimento di mansioni a contenuto gestionale e 
per le caratteristiche essenzialmente dimensionali della struttura 
aziendale a cui è preposto il dipendente 
Al pari dei dirigenti anche i funzionari sono esclusi dalla disciplina 
legale limitativa dell’orario di lavoro.  
Mentre si collocano fra gli operai e gli impiegati i cc.dd. intermedi, i 
quali hanno funzioni di controllo su altri operai, svolgimento  di 
mansioni di particolare fiducia o responsabilità (es. i caporeparto). Gli 
intermedi sono stati individuati per la prima volta dal decreto Spinelli 
del marzo del 1945 e in seguito con l’accordo interconfederale del 23 
maggio 1946. La categoria degli intermedi nasce per dare 
riconoscimento alla professionalità specifica della c.d. “aristocrazia 
operaia”, rappresentata dai capi e dagli specializzati. La contrattazione 
collettiva ha tendenzialmente assimilato il trattamento economico-
normativo degli intermedi a quello degli impiegati. 
La giurisprudenza ha precisato che per l’inquadramento come intermedi 
è sufficiente la ricorrenza di uno solo dei requisiti previsti dalla 
contrattazione collettiva, la quale richiama l’esercizio di mansioni 
superiori a quelle dei lavoratori classificati nella categoria operaia, il 
controllo di lavori di gruppo e lo svolgimento di mansioni di particolare 
fiducia o responsabilità, con apporto di competenza tecnico-pratica.
5
 
Possiamo quindi dire che le categorie convenzionali sono uno strumento 
cui ricorrere nei casi in cui le concrete esigenze tecniche, organizzative 
e produttive del settore di riferimento effettivamente lo richiedano
6
. 
Comunque l’esistenza di queste categorie convenzionali ha effetti solo 
sul piano del rapporto contrattuale tra le parti private e non incide anche 
                                                            
5 Cass., sez. lav., 10 ottobre 1991, n. 10628, consultabile in jurisdata 
6 C. CARDARELLO, Mansioni e rapporto di lavoro subordinato, Milano, 2001, p.17 
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sul trattamento previdenziale e assicurativo dei lavoratori, che verrà 
determinato esclusivamente sulla base della categoria legale di 
appartenenza.     
Tornando alle categorie legali uno degli oggetti di dibattito è stato senza 
dubbio la distinzione fra operai e impiegati. L’art. 2095 c.c. infatti non 
definisce le singole figure, né indica i requisiti richiesti per 
l’appartenenza a una o ad un’altra categoria, e il problema è di primaria 
importanza in quanto l’appartenenza all’una o all’altra categoria ha 
conseguenze dal punto di vista normativo ed economico. 
Occorre così riferirsi al r.d.l. 13 novembre 1924, n. 1825, convertito 
nella legge 18 marzo 1926, n. 562, come stabilito dal citato art. 95 
Disp.Att.c.c. 
Secondo l’art.1 del r.d.l. è impiegato colui che svolge per contratto 
funzioni di collaborazione tanto di concetto che di ordine, eccettuata 
pertanto ogni prestazione che sia semplicemente di mano d’opera.  
Nell’individuazione dei criteri distintivi inizialmente si è fatto leva 
principalmente sulla manualità del lavoratore e in seguito sulla 
collaborazione in termini di autonomia e discrezionalità
7
. 
La suddivisione tradizionale fra impiegato e operaio basata sulla 
manualità è risultata infatti superata in ragione del progresso 
tecnologico, dell’evoluzione del sistema produttivo e dei rapporti 
gerarchici in azienda: spesso oggi l’operaio svolge un lavoro più 
“intellettuale” di quello dispiegato da impiegati di bassa classificazione 
e diversamente può avvenire che l’impiegato svolga un lavoro 
meccanizzato e ripetitivo, simile a quello attribuito tradizionalmente 
all’operaio. Non potendosi quindi più basarsi sulla manualità o sul 
carattere intellettuale della prestazione la  distinzione fra le due 
categorie fa oggi riferimento al tipo di collaborazione specifica del 
                                                            
7 M. N. BETTINI, Mansioni del lavoratore e flessibilizzazione delle tutele,Torino, 2014, p. 42 
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lavoratore con l’imprenditore8. In questa logica è stata generalmente 
accolta la nozione elaborata dalla dottrina tradizionale secondo la quale 
gli impiegati collaborano “all’impresa” cioè all’apprestamento del suo 
sistema produttivo/organizzativo, lavorando nell’amministrazione 
dell’impresa stessa con funzioni direttive di concetto o d’ordine, mentre 
gli operai collaborano “nell’impresa” cioè si inseriscono nell’apparato 
produttivo/organizzativo già predisposto dagli impiegati. 
In realtà anche tale distinzione (che di fatto è di tipo linguistico) appare 
inadeguata sia per la realtà dinamica che caratterizza il mondo del 
lavoro sia per la forte riduzione del lavoro manuale degli ultimi decenni. 
L’accertamento dell’appartenenza alla categoria va infatti compiuto alla 
stregua delle disposizioni della contrattazione collettiva e solo in 
assenza di questa facendo riferimento alle disposizioni di legge. In tal 
modo si sono estrapolate caratteristiche proprie dell’impiegato e 
dell’operaio. Caratteristiche dell’attività impiegatizia sono così 
l’esplicazione continuativa di un’attività di concetto o di ordine diretta a 
sostituire, integrare o comunque coadiuvare quella dell’imprenditore 
nell’organizzazione dell’attività d’impresa. Nell’ambito della categoria 
impiegatizia viene operata poi una tripartizione  tra impiegati di 
concetto con funzioni direttive, impiegati di concetto e impiegati 
d’ordine. I primi sono preposti a un servizio o a un reparto dell’azienda 
e nell’attuazione con poteri di supremazia gerarchica, di determinazione 
e di autonomia esecutiva, nei limiti delle direttive generali impartite 
dall’imprenditore o dal dirigente di una parte autonoma dell’impresa. I 
secondi sono invece adibiti a un servizio dell’attività o a un ramo con 
poteri di circoscritta supremazia gerarchica nei confronti di altri 
dipendenti e di collaborazione col titolare dell’impresa, questi quindi 
vanno ad attuare le disposizioni con facoltà di iniziativa. Infine gli 
impiegati d’ordine prestano la loro attività come mera attuazione 
                                                            
8 BETTINI, op. cit., p. 42 
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dell’attività dell’imprenditore o del dirigente, senza autonomia o 
comunque con una facoltà di iniziativa limitata alle modalità di 
esecuzione delle operazioni affidate loro dai superiori
9
. 
Mentre tornando alla categoria degli operai, tale figura può essere 
ricavata per esclusione dalla definizione legale di impiegato, per cui è 
un operaio il lavoratore adibito a mansioni prive del requisito della 
“specifica collaborazione” propria della categoria impiegatizia e 
caratterizzate dallo svolgimento di un’attività strettamente collegata al 
processo produttivo dell’impresa anziché a quello organizzativo e 
tecnico-amministrativo. Nello specifico si ha un operaio nel caso in cui 
il lavoratore si limita a una collaborazione che si concreta in un generico 
apporto alla fase attuativa del processo produttivo, mentre l’impiegato 
svolge un’attività inerente alla funzione organizzativa, con eventuale 
sostituzione e integrazione dell’attività dell’imprenditore, mediante una 
cooperazione all’espletamento di quei compiti di organizzazione, 
propulsione, direzione e controllo che sono propri dell’imprenditore 
stesso
10
. 
Gli operai si possono poi distinguere in operai specializzati, qualificati e 
comuni. Elemento distintivo fra l’operaio specializzato e l’operaio 
qualificato va individuato nelle clausole del contratto collettivo 
applicabile, in assenza si può dire che all’operaio specializzato, a 
differenza di quello qualificato, è richiesta la capacità di eseguire lavori 
particolari, che richiedano cioè una specifica competenza pratica. 
L’operaio qualificato svolge mansioni prevalentemente manuali ma che 
richiedono conoscenze tecniche specifiche  Mentre l’operaio comune 
svolge prestazioni per lo svolgimento delle quali non è necessario 
possedere conoscenze e abilità specifiche e si caratterizza generalmente 
per essere un’attività di tipo manuale. 
                                                            
9 BETTINI, op. cit., p. 44 
10 A. VALLEBONA, Istituzioni di diritto del lavoro vol.II, Padova, 2012, p. 166 
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Un’altra categoria è quella dei quadri, è la categoria legale più recente in 
quanto non era presente nel testo originario dell’art.  2095 c.c. ma è stata 
introdotta con la legge n. 190 del 1985. Si definiscono quadri i 
dipendenti che “pur non appartenendo alla categoria dei dirigenti 
svolgano funzioni a carattere continuativo di rilevante importanza ai fini 
dello sviluppo e dell’attuazione degli obiettivi dell’impresa” (art. 2, 
comma 1, l. 190/85). 
Questa definizione ha in realtà carattere esemplificativo ed è piuttosto 
generica per questo l’art. 2 comma 2 la legge affida alla contrattazione 
collettiva nazionale o aziendale il compito di determinare i requisiti di 
appartenenza alla categoria dei quadri in relazione a ciascun ramo di 
produzione e alla particolare struttura organizzativa dell’impresa. Al 
comma 3 si specifica poi che “Salvo diversa espressa disposizione, ai 
lavoratori di cui al comma 1 si applicano le norme riguardanti la 
categoria degli impiegati”.  
La categoria dei quadri nasce in quanto a partire dagli anni ‘70 erano 
emerse nelle realtà aziendali nuove figure professionali collegate alle 
innovazioni tecnologiche, e inoltre si era creato un appiattimento 
retributivo che aveva finito di fatto per sacrificare le più elevate 
professionalità impiegatizie. Come forma di reazione nacque tra questi 
lavoratori un movimento che ha avuto anche espressione in forma 
associative in contrasto con il sindacalismo confederale e che ha spinto 
per l’emanazione della l. n. 190/1985, che accoglie così le 
rivendicazioni della élite della classe impiegatizia.  
Solitamente i contratti collettivi collegano il riconoscimento 
dell’appartenenza alla categoria dei quadri in base alla presenza di 
alcuni elementi quali: lo svolgimento da parte di personale impiegatizio 
che non si collochi nella categoria dirigenziale di compiti 
particolarmente rilevanti ai fini dell’attuazione degli obiettivi aziendali, 
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presenza di un’autonoma responsabilità gestionale, gestione diretta di 
rapporti con terzi e il potere di impegnare se stessi e l’azienda. 
La contrattazione collettiva ha collocato nella nuova categoria gli 
impiegati più alti in grado attribuendogli benefici non particolarmente 
rilevanti e comunque collocandoli al di sotto del livello dei funzionari
11
. 
Ciò è testimoniato anche dal fatto che per esempio nel settore del credito 
i quadri sono collocati al vertice della carriera impiegatizia ma al di 
sotto del livello dei funzionari. 
Ultima categoria da analizzare è quella dei dirigenti. Anche in questo 
caso l’art. 2095 non fornisce dati sufficienti a formulare una definizione 
dei contenuti professionali della categoria, sarà perciò necessario 
riferirsi all’autonomia collettiva, alla legislazione speciale e alla 
giurisprudenza. 
La contrattazione collettiva ha superato comunque l’idea dell’atto di 
nomina come condizione necessaria per l’inquadramento del lavoratore 
nella categoria dei dirigenti. Infatti possono essere considerati dirigenti i 
lavoratori che pur in assenza di un atto di nomina del datore di lavoro 
abbiano svolto concretamente secondo le previsioni della contrattazione 
collettiva funzioni dirigenziali. Sono dunque venute meno le clausole di 
riconoscimento formale in base alle quali un dirigente era considerato 
tale solo se c’era stato un riconoscimento del datore di lavoro e non sulla 
base delle mansioni effettivamente svolte. 
Si sono individuati i tratti distintivi della categoria principalmente nel 
fatto che le funzioni dei dirigenti sono estese all’intera azienda o almeno 
a un ramo di questa e incidono in modo essenziale sulla vita 
dell’impresa12. Se ciò può essere valido per ricondurre nella categoria 
dei dirigenti quei lavoratori che fanno parte dei vertici aziendali e che in 
quanto tali hanno un alto grado di autonomia decisionale, è meno 
                                                            
11 O. MAZZOTTA, Manuale di diritto del lavoro, Milano, 2011, p. 416 
12 G. SANTORO PASSARELLI, Diritto e processo del lavoro e della previdenza sociale, Roma, 
2000, p.305 
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adeguato a ricomprendere nella categoria dei dirigenti quei lavoratori 
che nelle moderne e sempre più complesse organizzazioni aziendali 
hanno poteri meno ampi. Questi dirigenti sono in genere ricondotti nella 
categoria legale per mezzo delle definizioni della contrattazione 
collettiva, che si caratterizzano per una lettura meno rigorosa di quella 
giurisprudenziale.
13
 Ad esempio l’articolo 1 del contratto collettivo 
nazionale di lavoro per i dirigenti industriali, definisce i dirigenti come 
quei lavoratori che «ricoprono nell’azienda un ruolo caratterizzato da un 
elevato grado di professionalità, autonomia e potere decisionale ed 
esplicano la loro funzione al fine di promuovere, coordinare e gestire la 
realizzazione degli obiettivi dell’impresa». L’unico limite che i contratti 
collettivi devono rispettare nella definizione dei requisiti dei dirigenti è 
quello di individuare quali sono le funzioni ed i poteri che determinano 
l’attribuzione della qualifica, non potendo questa scaturire solo da una 
formale nomina del datore di lavoro.  
Per quanto riguarda l’autonomia che caratterizza il lavoro dirigenziale si 
considera compatibile la qualifica di dirigente con l’esercizio di 
mansioni con vincolo di dipendenza gerarchico anche nei casi di 
organizzazione complessa con pluralità di dirigenti, rileva infatti 
esclusivamente il fatto che il dirigente di grado inferiore abbia rispetto a 
quello superiore autonomia decisionale.
14
 Per cui attualmente sono 
presenti vari gradi della stessa categoria. 
A lungo il dirigente è stato identificato con quel lavoratore che esercita 
le proprie funzioni con ampiezza e discrezionalità di poteri essendo 
sottoposto esclusivamente alle direttive generali del datore di lavoro.
15
 
                                                            
13 G. FALASCA, Manuale di diritto del lavoro: costituzione, svolgimento e risoluzione del 
rapporto di lavoro, Milano, 2012, p. 181 
14 Cass., sez. lav., 18 maggio 1985, n. 3069 consultabile in jurisdata ammette che è dirigente 
anche colui che riceve direttive non dall’imprenditore stesso ma da un dirigente di grado 
superiore. 
15 MAZZOTTA, op. cit., p. 418 
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La specialità di questa figura è poi connessa all’intensità dell’elemento 
fiduciario che lega il dirigente al datore di lavoro e alle rilevanti 
responsabilità di carattere decisionale che gli sono attribuite.  
La categoria dei dirigenti è soggetta ad una disciplina parzialmente 
diversa da quella applicabile agli altri lavoratori subordinati, in ragione 
delle funzioni svolte e delle responsabilità assunte da questi. I dirigenti 
sono esclusi dal campo di applicazione delle norme ordinarie in materia 
di apposizione del termine al contratto di lavoro, non sono soggetti alle 
norme che garantiscono la reintegrazione sul posto di lavoro (c.d. tutela 
reale) in caso di licenziamento ingiustificato, sono esclusi 
dall’applicazione della disciplina sull’orario di lavoro, con conseguente 
esclusione dei riposi settimanali e compensi per lo svolgimento di 
lavoro straordinario. Ricevono comunque una qualche tutela nel caso di 
licenziamento da parte della contrattazione collettiva in quanto si 
prevede l’obbligo di comunicazione scritta del recesso e un obbligo di 
motivazione. Inoltre se il dirigente ritiene il suo licenziamento 
illegittimo ha la possibilità di adire uno speciale collegio e c’è la 
possibilità di ottenere un’indennità supplementare in caso di 
licenziamento ingiustificato. Vi sono infine due casi in cui il dirigente 
ha diritto alla tutela reale: nell’ipotesi di un licenziamento 
discriminatorio o in quella di un licenziamento nullo (in quanto in 
contrasto con una norma imperativa).  
Conclusa l’analisi delle singole categorie emerge quindi l’importanza 
della contrattazione collettiva al fine di disciplinare la materia in quanto 
vi sono poche leggi speciali. L’individuazione dei criteri di 
appartenenza alle singole categorie di lavoro è così effettuata dai 
sindacati. Secondo la giurisprudenza l’unico limite che incontrano le 
associazioni sindacali è il principio secondo il quale le categorie hanno 
natura sostanziale cioè l’appartenenza a una categoria dipende da 
caratteristiche oggettive. Ne deriva che le categorie legali costituiscono 
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la base di riferimento non vincolante per la definizione iniziale 
dell’inquadramento di un lavoratore (in quanto possono essere introdotte 
categorie convenzionali o si può procedere ad accorpamenti), sarà 
necessaria quindi una integrazione con le previsioni della contrattazione 
collettiva. 
È importante precisare che le categorie legali non operano una 
comparazione qualitativa della professionalità ma sono la base di 
partenza giuridica per individuare la disciplina generale del rapporto di 
lavoro e il relativo trattamento normativo ed economico. 
In particolare la giurisprudenza precisa che «nel procedimento logico-
giuridico diretto alla determinazione dell’inquadramento di un 
lavoratore non si può prescindere da tre fasi successive, e cioè: 
l’accertamento in fatto delle attività lavorative in concreto svolte; 
l’individuazione delle categorie, qualifiche e gradi previste dal contratto 
collettivo applicabile nella specie e delle singole nomenclature; dal 
rapporto infine tra il risultato della prima indagine e i testi della 
normativa contrattuale individuati nella seconda
16
».  
 
 
1.2. Le tecniche di inquadramento dei lavoratori  
 
 
Ai fini dell’inquadramento dei lavoratori all’interno delle categorie si ha 
avuto un’evoluzione nelle tecniche utilizzate, dovuta alle modificazioni 
nell’organizzazione del lavoro in seguito allo sviluppo industriale e alla 
conseguente esigenza di flessibilità delle aziende. 
Tradizionalmente la distinzione era sulla base delle categorie e delle 
qualifiche al loro interno e tale distinzione è andata avanti fino agli anni 
sessanta. 
                                                            
16 Cass., sez. lav., 3 aprile 1982, n. 2049 consultabile in jurisdata 
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Il sistema infatti inizia a subire modificazioni nei primi anni sessanta, 
periodo nel quale fu introdotto in via sperimentale il sistema di 
inquadramento c.d. job evaluation, già utilizzato nelle fabbriche 
statunitensi. Questa tecnica si basava su un criterio di inquadramento 
che si riferiva alla specifica posizione ricoperta dal lavoratore ma di 
fatto non venne molto utilizzato nel nostro paese soprattutto per 
l’opposizione delle associazioni sindacali. L’applicazione di tale sistema 
infatti avrebbe comportato lo spostamento del centro della 
contrattazione a livello aziendale e per questo tale metodo non ebbe 
successo, poiché i sindacati temerono di perdere potere. 
Sarà alla fine degli anni sessanta che si avrà un importante cambiamento 
in materia con l’introduzione dell’inquadramento unico che inaugurato 
in alcune sperimentazioni a livello aziendale, si afferma grazie alle 
politiche egualitarie del sindacato. 
Alla base dell’introduzione di tale metodo vi sono anche le specifiche 
richieste degli operai, quali la riduzione del numero delle qualifiche 
all’interno delle categorie e l’introduzione di aumenti uguali per tutti e 
non proporzionali alla categoria di appartenenza. 
Il sistema classificatorio dell’inquadramento unico, si attua mediante un 
inquadramento dei lavoratori in un’unica scala classificatoria composta 
da varie categorie al cui interno sono presenti una serie di figure 
professionali che svolgono mansioni le quali vengono considerate 
equivalenti. Si ha cioè la creazione di una nuova scala di categorie 
contrattuali in cui i gruppi di operai e gruppi di impiegati possono 
trovarsi inseriti al medesimo livello. L’appartenenza a un determinato 
livello professionale viene stabilita in base alle declaratorie, che 
definiscono l’attività prestata e in base alle esemplificazioni dei diversi 
profili professionali specifici.  
La qualifica individua invece lo status professionale del lavoratore, il 
tipo e il livello della figura professionale, al fine di determinarne il 
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trattamento economico, previdenziale e normativo spettante. 
Individuando la posizione che deve ricoprire il lavoratore 
nell’organizzazione aziendale, la qualifica precisa inoltre i diritti e i 
doveri inerenti al rapporto di lavoro. 
Il sistema esposto pur con qualche relativa modifica rimane 
sostanzialmente in atto fino ai giorni nostri. Le modifiche infatti furono 
introdotte principalmente negli anni ottanta e novanta per rispondere 
all’esigenza dell’instabilità degli assetti organizzativi aziendali. In 
particolare venne introdotto un sistema di classificazione c.d. 
inquadramento a fasce larghe, in cui si passa da un elevato numero 
(sette/otto) di livelli di classificazione/trattamento retributivo e dalla 
logica descrittiva di esemplificazione delle mansioni rientranti nelle 
declaratorie di ciascun livello, tipico dell’inquadramento unico, ad un 
numero ridotto di categorie, più ampie e flessibili che raggruppano i 
lavoratori per settori omogenei di capacità professionale e nelle quali la 
classificazione non avviene più per mansioni ma per funzioni. 
A partire dagli anni novanta così il sistema di classificazione dei 
lavoratori per aree professionali trova una generalizzata diffusione e la 
contrattazione collettiva adotta nuove griglie classificatorie basate sulla 
valorizzazione della professionalità, cosicché mentre 
nell’inquadramento unico, che si fonda su una scala di classificazione 
unificata, si trovano posizionati uno dopo l’altro i profili professionali 
ed i corrispondenti trattamenti retributivi, nella classificazione dei 
lavoratori per aree professionali invece vi è da un lato un 
raggruppamento che attiene alla sistemazione dei profili professionali e 
dall’altro una seconda ripartizione che opera all’interno di ciascuna area 
ma è influenzata da una serie di elementi (titoli di studio, anzianità in 
azienda), alcuni soltanto dei quali legati alle mansioni attribuite al 
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lavoratore o alla posizione di quest’ultimo nell’organizzazione 
aziendale
17
.       
In generale si deve poi aggiungere che  nell’inquadramento di un 
lavoratore inteso come complesso dei diritti-doveri a lui facenti capo in 
relazione alle sue competenze professionali (originarie o 
successivamente acquisite) non si può prescindere dalla considerazione 
di elementi quali l’orientamento produttivo dell’impresa e il principio 
della retribuzione sufficiente. 
Passando ora all’attività del giudice nel procedimento di verifica delle 
mansioni svolte dal lavoratore e relativo inquadramento, si tratta di 
un’attività a carattere sussuntivo, in cui si deve fare riferimento 
all’individuazione delle mansioni effettivamente svolte e poi 
ricomprenderle nella previsione generale del contratto collettivo
18
.  
Per quanto riguarda il problema dell’inquadramento in livelli 
professionali differenti per lavoratori subordinati che svolgono le stesse 
mansioni, la Corte di Cassazione
19
 ha affermato che non esiste un 
principio di comparazione soggettiva dei lavoratori e di conseguenza 
può accadere che un lavoratore abbia una qualifica superiore anche se 
svolge le stesse mansioni di un lavoratore con inquadramento inferiore, 
ciò è possibile perché il datore di lavoro può riconoscere un 
inquadramento superiore a titolo convenzionale. Dunque l’unico modo 
per ottenere un determinato inquadramento è quello di guardare le 
mansioni effettivamente svolte.    
Infine nel caso in cui il lavoratore svolga attività di diverso tipo (c.d. 
mansioni promiscue), nel senso che queste sono collocabili in livelli di 
inquadramento diversi, la giurisprudenza prevalente ha ritenuto che si 
debba fare riferimento al criterio della prevalenza della mansione 
                                                            
17 L. FERLUGA, Tutela del lavoratore e disciplina delle mansioni, Milano, 2012, p. 32 
18 Cass., sez. lav., 27  gennaio 1982, n. 6767, reperita in jurisdata 
19 Cass., sez. lav., 27 aprile 2004, n. 8064 reperita in jurisdata  
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quantitativamente più rilevante
20
. In alcune decisioni si è invece fatto 
riferimento alle mansioni più rilevanti dal punto di vista professionale
21
. 
 
 
2. L’art. 2103 nel Codice Civile del 1942 
 
 
Affrontato il tema dell’oggetto della prestazione di lavoro, vado ad 
affrontare quelle che sono le vicende modificative disciplinate dall’art. 
2103 c.c. L’originaria formulazione di tale articolo sotto la rubrica 
“prestazione del lavoro” prevedeva che “il prestatore di lavoro deve 
essere adibito alle mansioni per cui è stato assunto. Tuttavia se non è 
contenuto diversamente, l’imprenditore può, in relazione alle esigenze 
dell’impresa, adibire il prestatore di lavoro ad una mansione diversa, 
purché essa non importi una diminuzione nella retribuzione o un 
mutamento sostanziale nella posizione di lui. Nel caso previsto dal 
comma precedente, il prestatore di lavoro ha diritto al trattamento 
corrispondente all’attività svolta, se è a lui più vantaggioso”. 
Per il primo aspetto dunque enunciava il principio della contrattualità 
delle mansioni di assunzione, per il secondo riconosceva espressamente 
al datore di lavoro il potere di modificazione unilaterale delle mansioni 
del lavoratore oltre l’ambito dell’attività convenuta, ma rispettando 
comunque dei limiti individuati dal legislatore, riconoscendo perciò il 
c.d. potere di jus variandi che era in pratica già precedentemente 
utilizzato nell’ambito dei rapporti di lavoro subordinato. 
Il potere di modificare unilateralmente le mansioni veniva comunque 
riconosciuto in via di eccezionalità, in quanto gli si riconoscevano 
caratteri di peculiarità rispetto ai principi generali del diritto civile (in 
                                                            
20 Cass., sez. lav., 30 maggio 1985, n. 3264, reperita in jurisdata 
21 Cass., sez. lav., 8 marzo 2000, n. 2637, reperita in jurisdata 
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particolare art. 1372 c.c. sull’efficacia del contratto) secondo i quali non 
è possibile variare unilateralmente i termini del contratto. La dottrina 
collegava la presenza di questa eccezionalità all’andamento dinamico 
del contratto di lavoro
22
. 
La possibilità di adibire il lavoratore a mansioni diverse era sottoposto a 
un duplice ordine di limiti: di tipo positivo, in riferimento al fatto che le 
modifiche sono possibili se vi sono specifiche esigenze dell’impresa, e 
di tipo negativo in quanto non si può arrecare pregiudizio al lavoratore 
dal punto di vista retributivo né sotto il profilo del “mutamento 
sostanziale” della sua posizione. 
Il primo limite in realtà divenne una garanzia per l’imprenditore in 
quanto riferendosi alle esigenze aziendali esercitava con ampia 
discrezionalità il potere di modifica delle mansioni. 
Anche il secondo limite tutelava scarsamente il lavoratore in quanto si 
escludeva che la temporaneità dello spostamento o l’affinità delle nuove 
mansioni alle precedenti fosse illegittimo. 
L’unico aspetto concretamente tutelato era perciò quello retributivo con 
divieto di irriducibilità unilaterale della retribuzione che comunque non 
limitava l’assegnazione a mansioni inferiori. 
Ma il problema principale della vecchia disciplina era senza dubbio il 
fatto che l’art. 2103 c.c. si riferiva esclusivamente agli spostamenti 
unilaterali di mansioni, per cui i mutamenti col consenso del lavoratore 
erano sottratti a qualsiasi vincolo. Inoltre era frequente che la 
giurisprudenza riconoscesse come acquiescenza l’accettazione del 
lavoratore al mutamento in pejus se questi non reagiva con le dimissioni 
e così facendo il mutamento consensuale non era nei fatti distinguibile 
da quello unilaterale. Occorre tener presente che gli accordi derogatori 
erano spesso imposti come alternativa al licenziamento, di conseguenza 
                                                            
22 LISO, op. cit., p.142 
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il lavoratore era indotto ad accettare le mansioni dal timore di perdere il 
posto. 
Per ciò che concerne il mutamento in melius l’ultimo comma dell’art. 
2103, ignorando la regola della promozione automatica diffusa nella 
contrattazione collettiva corporativa, prevedeva esclusivamente il 
«diritto al trattamento corrispondente all’attività svolta» se questo 
risultava maggiormente vantaggioso. La differenza era dunque dovuta 
fino a quando il lavoratore non fosse riadibito alle precedenti e inferiori 
mansioni. 
Emerge con chiarezza dunque la scarsa tutela del lavoratore nella 
disciplina originaria dell’articolo 2103 c.c. 
 
 
3. Il potere di modifica delle mansioni 
 
 
Sarà lo Statuto dei lavoratori (l. 20 maggio 1970, n. 300) a cambiare 
profondamente la disciplina originaria delle mansioni. La legge infatti 
stabilì l’abrogazione completa della vecchia disciplina dell’art. 2103 c.c. 
e la sua sostituzione con una nuova contenuta nell’art. 13 dello Statuto, 
articolo che chiude il titolo primo dello statuto e che si colloca in 
maniera significativa fra le norme a tutela della libertà e dignità del 
lavoratore. 
L’art. 13 dello Statuto23 riprende l’art. 2103 c.c. nella parte in cui 
prevede che il lavoratore deve essere adibito alle mansioni per le quali è 
                                                            
23 “ Il prestatore di lavoro deve essere adibito alle mansioni per le quali è stato assunto o a 
quelle corrispondenti alla categoria superiore che abbia successivamente acquisito ovvero a 
mansioni equivalenti alle ultime effettivamente svolte, senza alcuna diminuzione della 
retribuzione. Nel caso di assegnazione a mansioni superiori il prestatore ha diritto al 
trattamento corrispondente all’attività svolta, e l’assegnazione stessa diviene definitiva, ove la 
medesima non abbia avuto luogo per sostituzione di lavoratore assente con diritto alla 
conservazione del posto, dopo un periodo fissato dai contratti collettivi, e comunque non 
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stato assunto, disciplina poi la modifica in orizzontale a mansioni 
equivalenti e in verticale a mansioni superiori, con l’implicita esclusione 
della modifica verso il basso, cioè a mansioni inferiori. 
Si stabilisce infatti la nullità delle vicende modificative contrarie alla 
disciplina indicata, anche nei casi in cui è presente il consenso del 
lavoratore. Proprio quest’ultima previsione mostra l’obiettivo principale 
della modifica legislativa ovvero la riduzione del potere del datore di 
lavoro garantendo l’immutabilità in pejus delle mansioni anche 
nell’ipotesi di un consenso del lavoratore.24  
Le novità dell’articolo trovano la loro ratio nella volontà di eliminare le 
debolezze della vecchia disciplina. 
La modifica del 1970 ha introdotto grandi novità nella materia e ha 
provocato incertezze applicative dovute alla forte contrapposizione di 
interessi, si colloca infatti in bilico fra il primo comma dell’art. 41 Cost. 
che prevede la libertà di iniziativa economica privata e il secondo 
comma che stabilisce che tale libertà non può svolgersi in modo da 
recare danno alla dignità della persona del lavoratore. 
L’articolo non trascura poi quello che è la continua evoluzione del 
mondo del lavoro per cui prevede che il lavoratore deve essere adibito 
non soltanto alle mansioni di assunzione ma anche a quelle equivalenti 
alle ultime effettivamente svolte e a quelle superiori. Questo riferimento 
alle ultime mansioni effettivamente svolte ha creato in realtà problemi 
interpretativi in quanto si fa riferimento sia alle mansioni di assunzione 
(quindi tutelando il profilo della contrattualità delle mansioni) sia alle 
ultime effettivamente svolte, facendo riferimento così a una situazione 
di fatto. L’apparente contraddittorietà trova origine nel fatto che nella 
determinazione dell’oggetto della prestazione di lavoro si indicano varie 
                                                                                                                                                           
superiore a tre mesi. Egli non può essere trasferito da una unità produttiva ad un’altra se non 
per comprovate ragioni tecniche, organizzative e produttive. Ogni patto contrario è nullo.”  
24 BROLLO, op. cit., p. 14 
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attività del prestatore, le quali comunque rientrano nella sua qualifica; 
trattandosi di varie attività queste non saranno esigibili tutte 
contemporaneamente e sarà dunque il datore di lavoro a stabilire quali 
richiedere nel dato momento. Col riferimento alle “mansioni ultime 
effettivamente svolte” ci si dovrà riferire a quelle che il lavoratore sta 
prestando al momento dell’esercizio del potere di mutamento delle 
mansioni da parte del datore di lavoro. 
Prima della modifica del 1970 in caso di conflitto la norma subordinava 
l’interesse del lavoratore a quello dell’impresa, il lavoratore infatti si 
trovava in una posizione di disparità, essendo esposto al potere di 
licenziamento ad nutum. Con l’introduzione dello Statuto dei lavoratori 
la situazione è completamente modificata, poiché la norma è diretta non 
più a garantire in via prioritaria il datore di lavoro ma a contemperare i 
contrapposti interessi del lavoratore e del datore. Da un lato infatti vi è 
l’interesse dei primi a vedere tutelata la loro professionalità, da 
collegarsi con alcuni principi costituzionali quali l’art. 4 e l’art. 35 della 
Costituzione i quali delineano una tutela del lavoro inteso non solo come 
fonte di sostentamento ma soprattutto come strumento che garantisce la 
dignità e la personalità del lavoratore. È necessaria infatti una lettura 
“costituzionale” dell’articolo 2103 c.c. che permetta di coglierne nel 
profondo il suo significato: il diritto alla mansione convenuta al 
momento dell’assunzione o a mansioni compatibili con la qualifica e la 
categoria di appartenenza consente di garantire una efficace tutela del 
patrimonio professionale del lavoratore. Il lavoratore è poi tutelato  nella 
seconda parte dell’articolo in cui si prevede che l’assegnazione a 
mansioni superiori diviene definitiva dopo un periodo fissato dalla 
contrattazione collettiva  e comunque non superiore a tre mesi sempre 
che l’assegnazione non abbia avuto luogo per sostituzione di lavoratore 
assente con diritto alla conservazione del posto. Dall’altro lato 
comunque il legislatore ha tenuto anche in considerazione gli interessi 
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dell’impresa (da collegarsi all’art. 41 della Costituzione) a un impiego 
elastico in funzione dell’organizzazione produttiva. 
In riferimento al fatto che l’assegnazione a mansioni superiori diventa 
definitiva dopo un periodo non superiore a tre mesi ed avviene 
automaticamente  sembra che venga meno il principio di contrattualità 
delle mansioni poiché il lavoratore potrebbe subire uno spostamento a 
mansioni superiori pur non esprimendo il consenso (il lavoratore per 
esempio potrebbe essere contrario alla promozione in quanto 
comporterebbe maggiori responsabilità).   
In realtà occorre analizzare la disposizione riferendosi a quella che è la 
sua ratio e quella dell’intero Statuto dei lavoratori che è volto a tutelare i 
lavoratori limitando i forti poteri datoriali che venivano esercitati prima 
della l. 300/1970. 
La ratio di questa disposizione è infatti indirizzata a impedire che il 
lavoratore venga sfruttato dal datore di lavoro nell’adempimento di 
mansioni superiori a quelle previste dal contratto senza che ne consegua 
una promozione, la previsione dei tre mesi massimi trascorsi i quali si ha 
la promozione ha proprio lo scopo di limitare questo comportamento dei 
datori di lavoro e tutela quindi il lavoratore e il suo interesse a un 
avanzamento di carriera. La norma opera nel senso di rendere 
automatica la promozione a prescindere dalla volontà del datore di 
lavoro mentre  il lavoratore potrebbe manifestare il suo dissenso e 
opporsi così a questo meccanismo automatico. 
 
 
4. Riforma dell’art. 2103 c.c. in seguito al d.lgs. 81/2015 
 
 
L’art. 3 del d.lgs. 15 giugno 2015 n. 81, intitolato “Disciplina organica 
dei contratti di lavoro e revisione della normativa in tema di mansioni, a 
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norma dell’articolo 1, comma 7, della legge 10 dicembre 2014, n.183” 
introduce una profonda mutazione nella disciplina delle mansioni, 
riscrivendo ancora una volta l’articolo 2103 c.c.  
La nuova disciplina si applica a tutti i lavoratori subordinati assunti 
prima e dopo la pubblicazione del decreto. 
Il novellato articolo sancisce al primo comma che il lavoratore deve 
essere adibito alle mansioni per le quali è stato assunto o eventualmente, 
alle mansioni superiori nel frattempo acquisite ovvero a mansioni 
corrispondenti allo stesso livello e categoria legale di inquadramento 
delle ultime effettivamente svolte. Tuttavia la stessa disposizione 
sancisce la possibilità che il dipendente possa essere assegnato a 
mansioni appartenenti ad un livello contrattuale di inquadramento 
inferiore, a patto che le nuove mansioni “siano riconducibili allo stesso 
livello e categoria legale di inquadramento delle ultime effettivamente 
svolte”. 
Al secondo comma dello stesso comma si specifica chiaramente che la 
fattispecie normativa può trovare applicazione solo nei casi «di modifica 
degli assetti organizzativi aziendali che incidono sulla posizione del 
lavoratore» e che il passaggio ad un’altra mansione deve avvenire 
all’interno della stessa categoria legale di appartenenza del lavoratore. 
Come stabilisce poi il comma 3 il mutamento delle mansioni deve essere 
seguito, nei casi previsti, dall’assolvimento dell’obbligo formativo 
anche se l’inosservanza di quest’ultima disposizione non comporta la 
nullità del provvedimento. 
Altre ipotesi di assegnazione del dipendente a mansioni inferiori 
possono essere individuate dai contratti collettivi, territoriali o aziendali. 
Per quanto riguarda il secondo e il terzo comma vi sono due condizioni 
necessarie affinché l’atto sia efficace: è richiesta la forma scritta del 
provvedimento pena la sua nullità, e in secondo luogo il lavoratore deve 
mantenere il medesimo livello di inquadramento e di trattamento 
35 
 
retributivo ad eccezione degli elementi retributivi collegati a particolari 
modalità di svolgimento della precedente prestazione lavorativa. 
Fondamentale è poi la novità introdotta al sesto comma, in cui si 
stabilisce che in sede di commissione di certificazione è prevista la 
possibilità di stipulare accordi individuali di modifica delle mansioni, 
della categoria legale e del livello di inquadramento, con assegnazione a 
mansioni di livello e di inquadramento inferiore con conseguente 
riduzione della retribuzione. Sostanzialmente cioè il lavoratore, in 
accordo col proprio datore di lavoro, può accettare livelli inferiori di 
tutela. Ciò è comunque consentito solo nei casi in cui vi sia un interesse 
del lavoratore a conservare l’occupazione, ad acquisire una diversa 
professionalità o a migliorare le proprie condizioni di vita. 
Per ciò che concerne invece il passaggio a mansioni superiori, il settimo 
comma prevede che nelle ipotesi di assegnazione a mansioni di livello 
superiore, «il lavoratore ha diritto al trattamento corrispondente 
all’attività svolta e l’assegnazione diviene definitiva, salvo diversa 
volontà del legislatore, ove la medesima non abbia avuto luogo per 
ragioni sostitutive di altro lavoratore in servizio, dopo il periodo fissato 
dai contratti collettivi o, in mancanza, dopo sei mesi continuativi». Si è 
passati così dai tre mesi continuativi della norma precedente a un 
periodo doppio per avere diritto all’assegnazione definitiva a mansioni 
superiori. 
Per ultimo la norma sottolinea che è fatto divieto trasferire il dipendente 
da un’unità lavorativa ad altra, salvo che per comprovate ragioni 
tecniche, organizzative e produttive. 
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5. Fonti della modificazione delle mansioni 
 
 
A partire dalla modifica dell’art. 2103 c.c. realizzata con lo Statuto dei 
lavoratori i giuslavoristi si sono chiesti quale sia la fonte giuridica di 
produzione della modificazione delle mansioni oltre quelle individuate 
nel contratto
25
. 
Il problema sorge in quanto l’articolo fa riferimento a tre tipi diversi di 
mansioni: quelle di assunzione, quelle equivalenti alle ultime 
effettivamente svolte e quelle superiori. Ma mentre le prime sono 
contrattuali, per quelle equivalenti e quelle superiori il legislatore non 
precisa se la fonte debba essere come prima della riforma unilaterale o 
diversamente da prima consensuale. 
Si possono così distinguere due orientamenti contrapposti a riguardo: 
uno basato sul consenso, l’altro basato sulla unilateralità del mutamento. 
La prima tesi (sostenuta principalmente dopo l’emanazione della norma 
ma che nel corso del tempo è comunque restata minoritaria) ritiene che 
la novella statutaria abbia abolito del tutto lo jus variandi del datore di 
lavoro e richiesto di conseguenza il consenso del lavoratore per qualsiasi 
vicenda modificativa delle mansioni rispetto a quelle contrattuali. Tale 
tesi c.d. panconsensualistica ha il difetto di accentuare la rigidità 
dell’articolo e questo è il motivo principale per cui è condivisa solo da 
una parte minoritaria della dottrina. 
La tesi in tempi recenti è stata sostenuta da Carlo Pisani
26
, in 
controtendenza alla maggior parte della dottrina. Questi sostiene che la 
tesi a favore del mantenimento dello jus variandi del datore di lavoro 
finisce col considerare essenziale il consenso affinché gli spostamenti si 
possano considerare legittimi come nel caso dello spostamento a 
                                                            
25 BROLLO, op. cit., p. 15 
26 C. PISANI, La modificazione delle mansioni, Milano, 1996, pp. 21 e ss. 
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mansioni superiori. In realtà non si può negare che la teoria 
consensualistica abbia alcuni punti di forza, il principale è che questa 
appare in sintonia con le regole generali del diritto privato di 
immodificabilità unilaterale del contratto, ma nonostante ciò resta non 
condivisa dalla maggior parte dei giuslavoristi che “allontanandosi” dal 
diritto comune cercano di dare coerenza alla materia collegandosi al 
principio di libertà di iniziativa economica dell’imprenditore. Inoltre 
considerare che gli spostamenti siano legittimi solo se è presente il 
consenso del lavoratore non cambia di molto la situazione di fatto di 
tutela del lavoratore sia perché fra lavoratore e datore di lavoro vi è una 
disparità sostanziale che fa sì che le vicende modificative conservino un 
contenuto unilaterale vista la situazione giuridica di subordinazione e di 
dipendenza economica del lavoratore ma anche perché una volta  che si 
richiede il consenso del lavoratore diviene difficile limitarsi a 
considerare valido solo quello esplicito e non anche quello tacito o per 
comportamento concludente del lavoratore.
27
 
Si ritiene poi che nel’attuale mondo del lavoro ritenere necessario il 
consenso del lavoratore non consenta al datore di lavoro di adattare 
l’organizzazione produttiva alle mutevoli esigenze dell’impresa, 
rischiando di andare contro le stesse esigenze di tutela del lavoratore. 
Possiamo dunque concludere affermando che non è necessario il 
consenso del lavoratore per realizzare una modifica nelle attribuzioni 
delle mansioni sia a tutela della necessaria flessibilità nell’ambito dei 
rapporti di lavoro sia perché se il legislatore avesse voluto introdurre un 
cambiamento così rivoluzionario lo avrebbe fatto esplicitamente. 
Per ciò che riguarda lo jus variandi il nostro ordinamento ne prevede tre 
tipi: quello attribuito direttamente dalla legge ad una delle due parti del 
contratto, quello che può essere concesso ad una delle parti da una 
                                                            
27 Così è affermato anche da PISANI, op. cit., p. 365 
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clausola del contratto e infine quello riguardante il potere di 
conformazione del datore di lavoro. 
Ovviamente quello che riguarda la materia è quest’ultimo. 
L’orientamento prevalente in dottrina, che sostiene l’esistenza dello jus 
variandi del datore di lavoro nel momento in cui si realizza uno 
spostamento a mansioni diverse da quelle previste contrattualmente si 
divide comunque sull’identificazione giuridica della variazione 
unilaterale di mansioni nel’ambito dell’equivalenza: per alcuni si 
tratterebbe infatti di un vero e proprio jus variandi,cioè di un potere 
eccezionale del creditore di mutare la prestazione convenuta
28
, per altri 
invece di potere direttivo, ovvero di un potere normale che non modifica 
la prestazione dedotta nel contratto, ma ne specifica soltanto il contenuto 
del debito. 
Alla base di questa distinzione vi è una lettura del potere direttivo “in 
senso stretto”, che lo vede come potere del datore di lavoro di 
specificare i compiti lavorativi a cui è tenuto il lavoratore, mentre lo jus 
variandi è visto come un potere distinto e speciale che permette di 
imporre al lavoratore mansioni eccedenti quelle previste nel contratto di 
lavoro, tanto da poter dire che il secondo comincia dove finisce il 
primo
29
. 
Di fatto comunque si può considerare lo jus variandi come una delle 
manifestazioni del potere direttivo, assorbendo cioè tale concetto nel più 
ampio genus potere direttivo, includendovi sia il tradizionale potere di 
conformazione e specificazione nei limiti contrattuali delle mansioni 
convenute, sia del potere modificativo nei limiti legali. Ciò è possibile in 
quanto sia il potere direttivo che lo jus variandi appartengono alla sfera 
degli effetti del contratto di lavoro subordinato individuati dal codice 
                                                            
28 LISO, op. cit., p. 165 
29 È quanto sostiene GIUGNI, op. cit., p. 281 
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civile e quindi lo jus variandi può essere fatto rientrare nel più ampio 
esercizio del potere direttivo del datore di lavoro. 
La scelta del datore di lavoro di modificare le mansioni cui è adibito il 
dipendente (sia che sia attribuita dal suo potere di specificazione o sia 
che sia attribuita dal potere di modifica) pone comunque il lavoratore in 
una situazione di soggezione, in quanto in entrambe le ipotesi dal punto 
di vista giuridico non potrà fare nulla per evitare che la modificazione si 
produca. Emerge dunque come ci troviamo di fronte a un problema 
puramente dottrinale che non influisce sulla relazione fra datore di 
lavoro e lavoratore.   
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CAPITOLO II: LA DISCIPLINA DELLE MANSIONI 
PRIMA DEL DECRETO LEGISLATIVO 81/2015 
 
 
1. Le mansioni equivalenti 
 
L’articolo 2103 c.c. come modificato dallo Statuto dei lavoratori 
stabiliva che il datore di lavoro potesse esercitare legittimamente lo ius 
variandi quando il lavoratore veniva adibito a mansioni equivalenti alle 
ultime effettivamente svolte o a mansioni superiori che avesse 
successivamente acquisito. 
Il significato da attribuire alla nozione di equivalenza è rilevante poiché 
è un limite alla variazione dell’oggetto della prestazione stabilita dal 
contratto, cioè funziona da criterio delimitativo delle mansioni dovute 
dal prestatore e delle mansioni esigibili dal datore di lavoro. 
In riferimento alle mansioni equivalenti quindi il principale punto da 
risolvere è stabilire quando una mansione possa dirsi oggettivamente 
equivalente ad un’altra. 
La nozione di equivalenza individuata nell’articolo ha un carattere 
“aperto” e “neutro”, indicando solo un criterio generico tra mansioni di 
provenienza e mansioni di destinazione
30
, si lascia così aperto il 
problema del modo in cui effettuare il giudizio di equivalenza. 
Si hanno indicazioni in materia da parte della contrattazione collettiva. 
Spesso nei contratti collettivi sono presenti le c.d. declaratorie, ovvero 
dichiarazioni recanti i tratti essenziali e generali delle caratteristiche 
professionali comuni richieste in un lavoratore per lo svolgimento di 
                                                            
30 BROLLO, op. cit., p.135  
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attività riconducibili ad una medesima categoria legale o convenzionale 
o area professionale. Accade poi che nell’ambito nelle declaratorie siano 
definiti i c.d. profili professionali, i quali indicano una serie di mansioni 
in astratto di competenza di un medesimo lavoratore
31
. 
Alcune volte sempre nei contratti collettivi viene prevista l’equipollenza 
delle mansioni relative ai diversi profili professionali, tanto da poter 
affermare che l’adibizione a differenti mansioni, seppur con riferimento 
a distinti profili professionali di analogo livello è legittima. 
Le previsioni della contrattazione collettiva non risolvono comunque i 
problemi poiché si tratta di previsioni che per quanto possano essere 
ampie ed articolate, non possono comunque essere totalmente esaustive, 
di conseguenza restano quasi sempre escluse delle mansioni per le quali 
è necessario stabilire l’equivalenza. 
È la stessa contrattazione che spesso non procede a una elencazione di 
tutti i profili professionali, indicandone solo alcuni in via 
esemplificativa. Ma anche se ci fosse l’intenzione di stabilire i legami di 
equivalenza fra tutte le mansioni astrattamente esistenti non si potrebbe 
comunque evitare di dar vita a un’elencazione incompleta per via delle 
nuove figure professionali che caratterizzano la dinamicità dell’attività 
d’impresa.   
Dall’indeterminatezza del legislatore è conseguito non solo il 
fondamentale ruolo della contrattazione collettiva ma anche l’esistenza 
di una copiosa giurisprudenza in materia diretta a concretizzare il 
concetto di equivalenza.  
La giurisprudenza in materia ha oscillato tra posizioni di rigore collegate 
a una lettura rigida della norma o al contrario di grande apertura con la 
volontà dei giudici di dare alla norma un’applicazione elastica. Questa 
contraddittorietà delle soluzioni ha ovviamente creato incertezza 
nell’applicazione della disposizione. 
                                                            
31 CARDARELLO, op. cit., p.72 
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Il punto di partenza per comprendere cosa si debba intendere per 
equivalenza sarà necessariamente l’articolo 2103 c.c. e l’individuazione 
dell’interesse tutelato dalla norma. 
L’articolo fornisce indicazioni anche in senso negativo in quanto il 
legislatore indica che la retribuzione non può fungere da criterio 
determinativo dell’equivalenza. La retribuzione infatti è un limite di 
diverso tipo al potere di modifica delle mansioni e dal divieto di 
diminuire la retribuzione si deduce che l’equivalenza tutela un bene 
diverso dall’interesse monetario del lavoratore32. 
Per individuare l’interesse tutelato dalla norma riveste importanza anche 
la ratio storica dell’articolo 13 ma in generale di tutto lo Statuto dei 
lavoratori, approvato dal legislatore allo scopo di tutelare maggiormente 
il lavoratore subordinato introducendo criteri di limitazione e controllo 
del potere del datore di lavoro. 
La previsione sulle «mansioni equivalenti alle ultime effettivamente 
svolte» è senza dubbio diretta a restringere la gamma di mansioni che in 
precedenza venivano assegnate al lavoratore con la tecnica 
dell’acquiescenza. 
Come si ricava dalla stessa collocazione dell’art. 13 all’interno dello 
Statuto, la norma tutela la libertà e la dignità del lavoratore, in questo 
caso la dignità deve essere intesa come rispetto del patrimonio di 
conoscenze teoriche, capacità pratiche, esperienze, attitudini del 
lavoratore, che in generale possiamo indicare come dignità professionale 
del lavoratore e che si pone dunque come limite al potere di 
organizzazione dell’imprenditore. 
Si ricava di conseguenza che l’equivalenza è il criterio che controlla che 
l’atto del datore di lavoro non leda la professionalità del lavoratore. 
 
 
                                                            
32 LISO, op. cit., p. 226 
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1.1. La professionalità: visione statica e dinamica 
 
 
Come abbiamo visto il concetto di equivalenza necessita di una 
concretizzazione ma a  sua volta anche la professionalità richiede una 
traduzione in termini concreti. 
Ne è derivata una variabilità del criterio di professionalità che ha dato 
vita a una varietà di posizioni interpretative, le quali possono essere 
suddivise in due grandi opzioni di fondo: da un lato una visone della 
professionalità in senso statico come professionalità pregressa, dall’altro 
in senso dinamico, cioè una professionalità in trasformazione.  
La visione statica è stata affermata principalmente all’indomani 
dell’introduzione dello Statuto e ha prevalso per lungo tempo. 
Fra i vari parametri utilizzabili per verificare l’equivalenza i giudici 
davano preferenza infatti alla professionalità già acquisita dal lavoratore; 
ne risultava la garanzia di una sorta di professionalità “congelata”, 
strettamente legata ai compiti svolti in precedenza. È chiaro che una 
simile visione tende a irrigidire il concetto di equivalenza e quindi va a 
restringere l’area di mobilità orizzontale. 
Condividendo la visione statica al momento dell’applicazione 
giurisprudenziale, si richiedevano due condizioni affinché lo 
spostamento di mansioni fosse legittimo: una di tipo oggettivo, per cui 
le mansioni di destinazione devono essere collocate nello stesso livello 
di inquadramento contrattuale o nella stessa area professionale di quelle 
di origine, una di tipo soggettivo, per cui le nuove mansioni devono 
consentire l’utilizzazione delle conoscenze e delle esperienze acquisite 
nella fase precedente dal lavoratore
33
. Non basta perciò che due 
mansioni siano inserite nello stesso livello di inquadramento per 
                                                            
33 Cass., sez. lav., 5 aprile 1984, n. 2231, in Giust. Civ., 1985, I, p. 163; Cass., sez. lav., 4 
ottobre 1995, n. 10405, in Riv. it. dir. lav., 1996, II, p. 578  
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affermare che lo spostamento è legittimo, mentre basta che le nuove 
mansioni siano inserite in un livello inferiore per stabilire che le 
mansioni non sono equivalenti e quindi un eventuale spostamento 
sarebbe illegittimo. 
Accanto a questi criteri la giurisprudenza ne ha individuati altri ricavati 
dal contesto aziendale e diretti a garantire la posizione professionale 
raggiunta dal lavoratore: la posizione gerarchica raggiunta 
nell’organizzazione aziendale, l’autonomia decisionale, la 
discrezionalità, il potere autoritativo e di controllo sugli altri lavoratori, 
le aspettative di carriera e di avanzamento professionale, fino ad arrivare 
al rischio e all’idoneità fisica. 
Anche in quest’ottica di rigidità comunque deve essere necessariamente 
presente un tasso di elasticità indispensabile: nei casi di esigenze 
temporanee e straordinarie inerenti la salvaguardia degli impianti e la 
sicurezza del lavoro è riconosciuto che il datore di lavoro possa 
assegnare provvisoriamente compiti peggiorativi rispetto alle normali 
mansioni
34
.  
La visione rigida della professionalità ebbe molti sostenitori ma in realtà 
rischia di essere controproducente per il lavoratore stesso in una fase di 
innovazione tecnologica in quanto fa sì che un’eventuale scomparsa 
della professionalità del lavoratore gli impedisca di acquisire una nuova 
professionalità conforme al nuovo scenario produttivo. Fu proprio 
questo che spinse a partire dalla fine degli anni ‘80 a favorire una 
visione della professionalità più elastica. 
La tesi della professionalità in senso dinamico si sviluppa così facendo 
attenzione a quelli che sono i cambiamenti produttivi tipici del mondo 
del lavoro, con la consapevolezza che tutelando la mera professionalità 
si rischia di fatto di penalizzare l’interesse del lavoratore a “riconvertire” 
la propria professionalità anche al fine di evitare un licenziamento. 
                                                            
34 LISO, op. cit., p. 178 
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Per quanto riguarda la tesi della dinamicità della professionalità questa è 
stata adottata dalla dottrina in tre principali varianti
35
. 
Un’originale dottrina ha fatto riferimento a un concetto di 
professionalità in senso plurimo, cioè la professionalità non è un 
concetto unitario ma esistono una pluralità di nozioni diverse a seconda 
degli spostamenti: più ristretta se la modifica è definitiva e unilaterale, 
un po’ più ampia se temporanea e unilaterale e ancora più ampia se la 
modifica è consensuale. Il consenso del lavoratore ha così la funzione di 
allargare l’area di mobilità del lavoratore. Questa ricostruzione 
comunque non ha avuto molto seguito in quanto considerata 
eccessivamente creativa poiché non trovava riferimenti nella disciplina 
legale ma anche per le conseguenze date alla presenza del consenso. 
Le altre due varianti continuano invece a considerare la professionalità 
in ottica unitaria. 
In un caso la dottrina andava a valorizzare a parità di qualifica gli 
elementi che caratterizzano la posizione del dipendente ma in una logica 
di valutazione globale, differente dalla visione statica in quanto là gli 
elementi avevano una funzione aggiuntiva alla professionalità acquisita, 
qui invece rilevano in una logica compensativa della perdita di 
professionalità pregressa. Si va a realizzare cioè una compensazione tra 
gli elementi migliorativi della posizione e quelli peggiorativi della 
professionalità. 
Anche questa tesi presenta in realtà dei punti critici, da una parte la 
difficoltà pratica di effettuare un bilanciamento di valori, dall’altra non 
sembra coerente con la ratio dell’articolo 2103 c.c. di tutela della 
professionalità come espressione della dignità del lavoratore. 
L’altra variante invece intende l’equivalenza come diretta a tutelare 
anziché le conoscenze e le capacità acquisite dal lavoratore nello 
svolgimento dei precedenti compiti, il bagaglio potenziale del 
                                                            
35 BROLLO, op. cit., p. 151 
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dipendente, ed è questa la tesi unanimemente accolta dalla recente 
giurisprudenza. 
La professionalità deve intendersi cioè come bene mutevole che si 
evolve a seconda dei cambiamenti strutturali e organizzativi 
dell’impresa. Si parla così di capacità potenziale indicando un sapere 
polivalente che può derivare non solo dalla preparazione di base del 
lavoratore ma anche dalle sue attitudini verso nuovi compiti e dalle sue 
capacità di adattamento. 
Si tratta di una nozione che richiede non tanto la conservazione dello 
stesso tipo di professionalità ma il mantenimento dello stesso valore 
della professionalità
36
. Identità di valore che sarà verificabile facendo 
riferimento a elementi quali la complessità, l’autonomia e l’importanza 
della mansione. 
Alla nozione di equivalenza si attribuisce così un contenuto elastico, 
espresso in forma analoga a quella di una clausola generale, per cui da 
un lato questo comporta problemi per l’individuazione di criteri precisi 
per stabilire quando le mansioni possano dirsi equivalenti, dall’altro ha 
permesso alla norma di adeguarsi al cambiamento della realtà 
produttiva. Una nozione come quella di equivalenza non può essere 
infatti concretizzata in modo fisso ma necessita di adeguarsi alle 
situazioni concrete che si vengono a creare. Proprio per questo motivo la 
contrattazione collettiva ha rivestito un ruolo fondamentale, 
specificando e integrando la regolamentazione legale adattandola alle 
circostanze. 
Per quanto riguarda il giudizio di equivalenza tra le nuove mansioni e 
quelle precedentemente affidate al lavoratore la Cassazione richiede la 
sussistenza di due condizioni: una verifica formale sulla ricomprensione 
                                                            
36 Cass., sez. lav., 12 gennaio 2006, n. 425 reperita in jurisdata, stabilisce che il lavoratore 
deve essere posto in grado di utilizzare, perfezionare e accrescere il patrimonio di esperienza 
lavorativa acquisita nella pregressa fase del rapporto, con salvaguardia del livello 
professionale da esso raggiunto; Cass., sez. lav., 12 aprile 2005, n. 7453 reperita in jurisdata; 
Cass., sez. lav., 11 aprile 2005, n. 7351 reperita in jurisdata 
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in astratto delle nuove mansioni nella categoria di inquadramento del 
lavoratore e una verifica sostanziale sull’aderenza in concreto delle 
nuove mansioni alla specifica competenza del dipendente e sull’idoneità 
delle mansioni stesse a salvaguardare il livello professionale del 
medesimo (c.d. giudizio di equivalenza statica) e l’accrescimento 
professionale del lavoratore (c.d. giudizio di equivalenza dinamica)
37
. 
 
 
     1.2. L’irriducibilità della retribuzione 
 
 
L’art. 2103 c.c. stabiliva che lo spostamento a mansioni equivalenti 
dovesse avvenire senza diminuzione della retribuzione, in quanto vi 
possono essere mansioni equivalenti ma retribuite in maniera differente. 
Il principale problema che pone l’irriducibilità della retribuzione attiene 
non alla conservazione della normale retribuzione ma ci si chiede se al 
lavoratore continuino a spettare o meno le indennità contributive 
accessorie, spettanti in relazione a caratteristiche particolari della 
prestazione che vengono meno nelle mansioni di nuova assegnazione. 
Mentre restava pacifica l’esclusione delle indennità di natura non 
retributiva e dei rimborsi spese. 
La contrattazione collettiva taceva sulla conservazione o meno delle 
indennità accessorie per cui in materia ebbe rilievo la ricognizione di 
dottrina e giurisprudenza nell’analisi della natura e delle funzioni di tali 
indennità. 
In particolare nacquero due filoni in materia. Secondo il primo 
orientamento il dipendente aveva diritto a mantenere la retribuzione 
globale che aveva in precedenza; a sua volta vi erano poi due varianti: 
da un lato si riteneva che al lavoratore spettassero tutti gli elementi 
                                                            
37 Cass., sez. lav., 8 ottobre 2007, n. 21025 reperita in jurisdata 
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accessori a cui aveva diritto in precedenza, dall’altro invece che il 
lavoratore avesse diritto a mantenere la stessa retribuzione se il contratto 
collettivo esplicitamente non distingueva gli elementi accessori 
specificatamente destinati a compensare la professionalità del 
lavoratore. 
Questa impostazione omnicomprensiva della retribuzione trovava 
fondamento in quello che la dottrina ha chiamato “garanzia di stabilità 
del trattamento”, le indennità cioè devono essere mantenute dal 
lavoratore in quanto formano l’aspettativa di guadagno del lavoratore 
che deve essere tutelata proprio in funzione della garanzie di stabilità del 
trattamento, a prescindere dunque dal fatto che queste fossero indennità 
connesse alle precedenti mansioni svolte
38
. 
Si tratta di un’ottica strettamente garantista che sul piano pratico può 
porre dei limiti di tipo economico agli spostamenti di mansioni. 
L’altro orientamento è maggiormente flessibile, rifiuta la visione della 
retribuzione come omnicomprensiva e ritiene che il lavoratore non abbia 
diritto alle indennità accessorie se connesse a caratteristiche della 
prestazione che non sono più presenti nelle nuove mansioni. È appunto 
una visione frazionata della retribuzione, sarà così necessario analizzare 
le singole voci della retribuzione per sapere se il lavoratore avrà diritto o 
meno alle precedenti indennità accessorie, per cui sarà possibile che il 
lavoratore subisca una diminuzione della retribuzione. 
Vi sono pronunce in cui questa tesi è stata adottata dalla 
giurisprudenza
39
 ma spesso invece la giurisprudenza è giunta a 
un’applicazione di compromesso fra le due tesi;  infatti se la tesi più 
garantista pone problemi non solo in quanto eccessivamente onerosa per 
il datore di lavoro ma anche perché rischia di essere iniqua fra lavoratori 
che svolgono compiti identici, quella più flessibile a sua volta pone 
                                                            
38
 M. CINELLI, Retribuzione dei dipendenti privati, Torino, 1985, p. 45 
39 Cass., sez. lav., 18 novembre 1997, n. 11460, reperita in jurisdata 
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problemi poiché rischia di danneggiare il lavoratore che si vedrebbe 
ridotta la retribuzione, da qui la nascita di una soluzione che si può 
definire di compromesso tra l’aspettativa del lavoratore al mantenimento 
di un certo livello retributivo e l’esigenza di fornire una giustificazione 
alla conservazione del trattamento superiore. 
Secondo la tesi compromissoria si considerano così non eliminabili 
quelle indennità accessorie che remunerano la professionalità del 
lavoratore maturata nello svolgimento delle precedenti mansioni
40
. 
È ormai principio consolidato dunque quello per cui il divieto di 
diminuzione della retribuzione non è assoluto, ma collegato al divieto di 
dequalificazione; con la conseguenza che a fronte di mansioni 
equivalenti dal punto di vista professionale, ben possono venir meno le 
indennità remunerative di particolari modalità della prestazione 
lavorativa
41
. 
Infine occorre sottolineare come vi siano due casi in cui è il legislatore 
stesso a prevedere che la retribuzione rimanga invariata nonostante il 
lavoratore sia adibito a mansioni inferiori: è il caso delle lavoratrici in 
gravidanza e quello dei lavoratori esposti a rischi sanitari. 
 
 
     2. Le mansioni promiscue 
 
 
Con l’espressione mansioni promiscue si fa riferimento a un insieme di 
mansioni fra loro differenti dal punto di vista professionale e 
dell’inquadramento.  
                                                            
40 Cass., sez. lav., 13 novembre 1991, n. 12088 reperita in jurisdata 
41 Cass., sez. lav., 2 maggio 2006, n. 10091 reperita in jurisdata sulle c.d. indennità di 
reggenza; Cass., sez. lav., 8 agosto 2007, n. 17435 reperita in jurisdata sulla indennità 
maneggio denaro 
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In particolare ci si è chiesti se fosse legittima l’attribuzione di mansioni 
promiscue sia quando queste venivano indicate nel contratto di lavoro 
sia quando venivano in rilievo in un momento successivo come 
modificazione delle mansioni contrattuali. 
Una prima teoria riteneva che se le mansioni svolte per ultime sono 
quelle più elevate all’interno di una più ampia prestazione convenuta è 
illegittimo che il datore di lavoro adibisca il lavoratore ad attività 
lavorative inferiori anche quando queste sono ricomprese nella 
prestazione pattuita.  
È evidente come questa riproduzione sia eccessivamente rigida in 
quanto irrigidisce drasticamente la gestione e l’organizzazione del 
lavoro.  
Per questo la tesi che si è maggiormente affermata fa riferimento a 
quelle che sono le ultime mansioni svolte con carattere di stabilità senza 
distinguere all’interno della prestazione i compiti più o meno elevati, 
permettendo alle parti di accordarsi per lo svolgimento di compiti di 
diverso tipo. 
Permettendo l’adibizione a mansioni promiscue si corre il rischio di una 
possibile indeterminatezza contrattuale e proprio per limitare questi 
pericoli la giurisprudenza ha ritenuto che siano legittimi gli spostamenti 
ciclici e brevi mentre la dottrina ha fatto riferimento principalmente al 
ruolo professionale ricoperto dal dipendente. 
In particolare la giurisprudenza è concorde nel ritenere che la qualifica 
vada determinata avendo riferimento al contenuto della mansione 
primaria e caratterizzante; tale mansione può essere individuata o 
adottando un criterio qualitativo per cui sarà determinante l’attività 
lavorativa con più elevato grado di specializzazione oppure adottando 
un criterio quantitativo facendo dunque riferimento alla maggior 
frequenza di una certa operazione. 
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A partire dagli anni ’90 la Cassazione ha adottato un ragionamento che 
combina entrambi i criteri
42
, i quali concorrono in una misura che non 
può essere preventivamente determinata poiché dipenderà dalla natura 
della prestazione concretamente espletata, cosicché è da considerare 
caratterizzante una mansione esercitata poco frequentemente ma che 
richiede un alto tasso di specialità, mentre in altri tipi di mansioni la 
frequenza può costituire da sola il criterio da seguire per individuare 
qual è la mansione caratterizzante. 
La Cassazione ha stabilito comunque che è funzione della contrattazione 
collettiva fissare il parametro per l’accertamento della mansione 
prevalente e ove la norma collettiva abbia fissato questo parametro il 
giudice non può disapplicarlo né modificarlo
43
.  
 
 
    3. Le mansioni superiori 
 
 
L’art. 2103 c.c. prevedeva che in caso di assegnazione a mansioni 
superiori il lavoratore avesse diritto al trattamento corrispondente 
all’attività svolta e l’assegnazione stessa diventava definitiva dopo un 
periodo fissato nei contratti collettivi, comunque non superiore a tre 
mesi. 
In questa previsione si possono individuare due distinte ipotesi: una che 
riguarda una promozione definitiva del lavoratore nel caso in cui questo 
venga adibito non provvisoriamente a mansioni corrispondenti a una 
categoria superiore, un’altra è l’ipotesi della c.d. promozione automatica 
                                                            
42 Cass., sez. lav., 8 luglio 1992, n. 8330, in Mass. giur. lav., 1995, p. 384; Cass., sez. lav., 2 
gennaio 2001, n.9 reperita in jurisdata; Cass., sez. lav., 21 giugno 2013, n. 15736 in 
www.cassazione.it 
43 Cass., sez. lav., 3 febbraio 2004, n. 1987 reperita in jurisdata  
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nel caso in cui il lavoratore venga assegnato per un periodo provvisorio 
a mansioni superiori.   
Il meccanismo della promozione automatica venne recepito nello 
Statuto dei lavoratori facendo riferimento a ciò che già avveniva nella 
contrattazione collettiva che lo adottava ormai da tempo; si stabilì che lo 
svolgimento di mansioni superiori per più di tre mesi o per un periodo di 
minor durata stabilito dai contratti collettivi rendeva irreversibile lo 
spostamento con l’eccezione del caso in cui il lavoratore fosse stato 
adibito a mansioni superiori per coprire il posto di un lavoratore assente 
con diritto alla conservazione del posto. 
Uno dei problemi che pone l’adibizione a mansioni superiori è 
l’individuazione della fonte dello spostamento, a riguardo si presentano 
due orientamenti, uno rigido che prevede la richiesta del lavoratore e 
uno flessibile che invece riconosce al datore di lavoro un potere 
unilaterale in materia. 
La prima teoria tende principalmente a salvaguardare il lavoratore nel 
caso in cui questi abbia un interesse a rifiutare la promozione, quindi in 
casi nei quali ad esempio lo svolgimento di mansioni superiori comporti 
un aggravamento dei rischi o delle responsabilità, un eventuale 
trasferimento, un orario di lavoro maggiore e in generale un rischio di 
peggioramento della qualità di vita
44
. 
Secondo questa visione il consenso del lavoratore è necessario anche nel 
caso in cui lo spostamento riguardi gli spostamenti provvisori, dunque 
impedendo all’imprenditore di spostare a mansioni superiori anche nei 
casi in cui vi siano posti scoperti per l’assenza di lavoratori che hanno 
diritto alla conservazione del posto. È evidente che una tale visione 
sarebbe estremamente problematica ai fini dell’organizzazione della 
forza lavoro. La dottrina di conseguenza ha temperato questo 
                                                            
44 Condividono una visione rigida G. SUPPIEJ, Il rapporto di lavoro, Padova, 1982, p. 331 ss.; 
M. GRANDI, La mobilità interna, in AA. VV., Strumenti e limiti della flessibilità, Milano, 
1986, p. 269 
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orientamento ricorrendo agli artt. 2094 e 2104 c.c. in riferimento 
all’obbligo di collaborazione, prevedendo che il dipendente non possa 
opporsi allo svolgimento di mansioni superiori senza che vi sia una 
motivazione ragionevole di rifiuto, trasformando così la richiesta del 
consenso del lavoratore in una eventuale presenza di un dissenso 
giustificato. 
Quest’orientamento rigido che comunque poi è stato ampiamente 
temperato non convince comunque soprattutto per la mancanza di 
conformità di questa interpretazione rispetto alla disposizione, motivo 
per cui la dottrina prevalente riconosce un potere di modifica unilaterale 
in melius del datore di lavoro
45
. 
Questa lettura appare preferibile sia in riferimento alla lettera della 
legge, poiché il verbo assegnare sembra adatto a indicare un potere 
unilaterale del datore di lavoro, sia per le già indicate esigenze 
organizzative dell’imprenditore.  
Ma questa soluzione fa riferimento anche al fatto che di regola la 
modifica a mansioni superiori soddisfa un’aspettativa del dipendente a 
migliorare la propria professionalità e la propria retribuzione. Non è un 
caso che la contrattazione collettiva non richiede il consenso per lo 
spostamento a mansioni superiori e che anche la giurisprudenza ha 
avuto poche occasioni in cui occuparsi della fonte dello spostamento a 
mansioni superiori
46
. 
Risolto il problema della fonte dello spostamento si tratta ora di 
individuare quando una mansione possa dirsi superiore. 
Come per l’equivalenza anche per la superiorità il legislatore non 
fornisce criteri precisi su cui basare la comparazione tra mansioni di 
provenienza e mansioni di destinazione. Si fa così riferimento alla 
                                                            
45 F. CARINCI, R. DE LUCA TAMAJO, P. TOSI, T. TREU, Il rapporto di lavoro subordinato, 
Torino, 1992, p. 213; G. GHEZZI e U. ROMAGNOLI, Il rapporto di lavoro, Bologna, 1995, p. 
195 
46 BROLLO, op. cit., p. 296 
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contrattazione collettiva, in particolare alle declaratorie contrattuali delle 
singole qualifiche, per cui l’inquadramento di certe mansioni solo nella 
qualifica superiore è indice inequivocabile di superiorità delle mansioni.  
Pone invece maggiori problemi il caso di uno spostamento a mansioni di 
contenuto qualitativo più elevato ma inquadrate all’interno della stessa 
categoria contrattuale delle mansioni precedenti; in questo caso le 
mansioni non sono considerate giuridicamente superiori e dunque si 
esclude che si realizzi la promozione automatica anche se una parte 
della dottrina ritiene che la superiorità delle mansioni è riconosciuta in 
questo caso solo nell’ipotesi in cui per esse sia previsto un trattamento 
economico più elevato rispetto alle altre mansioni. Il fatto che in materia 
di superiorità esistesse una sorta di delega in bianco alla contrattazione 
collettiva è stato fonte di difficoltà in relazione al fatto che il contenuto 
professionale delle mansioni incluse nei vari livelli di inquadramento è 
molto vario e in relazione al fatto che al sistema classificatorio risulta 
difficile stare “al passo coi tempi” vista la continua evoluzione del 
mondo del lavoro. 
Questa non è l’unica criticità del sistema, un altro elemento riguarda il 
fatto che mentre in materia di equivalenza la classificazione operata dal 
contratto non è vincolante per l’interprete, in materia di superiorità 
invece lo è; per questo una parte della dottrina pur negando che a 
spostamenti interni alla categoria consegua una promozione riconosce 
che una volta che il lavoratore è adibito a mansioni di contenuto più 
elevato (c.d. ultime effettivamente svolte) queste sono mansioni dalle 
quali non si può più tornare indietro, creando così di fatto una terza 
tipologia di mansioni di riferimento, quelle ultime effettivamente svolte 
appunto che non solo né superiori né inferiori. Lo scopo di questa 
creazione non è altro che rendere possibile un accertamento in concreto 
dell’eventuale contenuto qualitativo superiore della mansione ultima 
effettivamente svolta. 
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3.1. Le mansioni vicarie 
 
 
Nell’ambito delle mansioni superiori rientra una categoria speciale, 
quella delle mansioni vicarie ovvero i casi in cui il dipendente è 
chiamato a sostituire il titolare del ruolo in caso di assenza. 
Si possono individuare due diverse ipotesi di mansioni vicarie: una 
riguarda il caso in cui i compiti superiori sono inclusi in quelli della 
qualifica assegnata al lavoratore, nell’altro caso invece i compiti non 
sono inclusi. 
Partendo dal primo caso spesso è la stessa contrattazione collettiva a 
prevedere che fra i compiti del lavoratore vi sia quello di sostituire 
dipendenti di grado più elevato in via occasionale o temporanea. 
In materia di mansioni superiori si riconosce il diritto alla promozione 
solo quando l’assegnazione è “piena” cioè comporta sia lo svolgimento 
di tutti i compiti superiori sia l’assunzione delle responsabilità 
corrispondenti e dell’autonomia che caratterizza la nuova posizione 
lavorativa. 
Per la giurisprudenza la sostituzione di un dipendente superiore in grado 
prevista nel contratto di lavoro non dà diritto alla promozione 
automatica vista la precarietà dell’incarico che contrasta con la pienezza 
richiesta per avere una promozione. Cioè la presenza nel contratto della 
previsione di un possibile svolgimento di mansioni vicarie in via 
temporanea comporta una sorta di valutazione implicita di esercizio di 
mansioni diverse ma non superiori
47
. 
                                                            
47 Cass., sez. lav., 25 luglio 1994, n. 6912, in Not. Giur. lav., 1995, p.27; Cass, sez. lav., 20 
maggio 1992, n. 6028, in Dir. prat. lav., 1992, p. 2069; Trib. Roma, sez. lav.., 16 settembre 
2014, n. 8205 reperibile in jurisdata 
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In realtà questa concezione delle mansioni vicarie appare illogica nel 
momento in cui l’individuazione della superiorità è affidata 
esclusivamente alla contrattazione collettiva mentre il requisito della 
pienezza delle mansioni richiederebbe una analisi in concreto delle 
mansioni svolte per comprendere se si abbia diritto o meno a una 
promozione sempre che la temporaneità dell’adibizione superi il periodo 
di tre mesi previsto dalla contrattazione collettiva e che il lavoratore 
sostituito non abbia diritto alla conservazione del posto. 
L’altra ipotesi citata riguarda, come già detto, l’eventualità in cui le 
nuove mansioni non sono incluse nella qualifica di appartenenza ma 
sono in un livello più alto. 
Qui in presenza dei requisiti richiesti senza dubbio scatterà la 
promozione automatica, e nel caso in cui il lavoratore 
contemporaneamente continui a svolgere parte dei vecchi compiti 
inferiori si dovrà fare riferimento alla disciplina delle mansioni 
promiscue avendo dunque riguardo sia all’aspetto qualitativo che 
quantitativo. 
 
 
3.2. La promozione automatica 
 
 
Nel secondo periodo del primo comma il legislatore prevede la 
promozione automatica in caso di assegnazione temporanea a mansioni 
superiori di cui regola le conseguenze e le eccezioni. Il riferimento qui è 
a un’assegnazione a mansioni superiori in partenza provvisoria ma che 
se vi sono determinate condizioni può diventare definitiva. 
Il meccanismo della promozione automatica venne recepito nello 
Statuto dei lavoratori dalla contrattazione collettiva che già lo adottava 
da tempo; si stabilì che lo svolgimento di mansioni superiori per più di 
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tre mesi o per un periodo di minor durata stabilito dai contratti collettivi 
rende irreversibile lo spostamento con l’eccezione del caso in cui il 
lavoratore sia stato adibito a mansioni superiori per coprire il posto di un 
lavoratore assente con diritto alla conservazione del posto. 
La pratica nacque con lo scopo di incentivare l’impegno professionale 
del lavoratore vista la concreta prospettiva di una promozione. 
La  previsione ha lo scopo di tutelare il lavoratore dal momento che si 
stabilisce che la qualifica superiore diventi irreversibile dopo un certo 
periodo di tempo. È orientata a evitare pratiche di fatto fraudolente 
tramite le quali si realizzano spostamenti ricorrenti ma di breve durata 
allo scopo di evitare la promozione del dipendente, per questo la 
promozione opera in modo automatico senza che sia necessario un 
provvedimento dell’imprenditore. Ma tale previsione ha ovviamente 
anche lo scopo di evitare che vada perduta la professionalità acquisita 
dal lavoratore nello svolgimento delle nuove mansioni. 
Partendo dal’analisi del primo requisito le questioni da affrontare 
riguardano l’effettività e la continuità del periodo di tempo. 
In materia di individuazione del periodo necessario ai fini della 
promozione la tesi prevalente ritiene che il lavoro deve essere effettivo 
cioè svolto senza periodi di interruzioni o assenza dal lavoro, applicando 
in via analogica la disciplina del patto di prova ex art. 2096 c.c., non 
considerando comunque interruzioni  le assenze giustificate quali quelle 
per malattie o ferie. Queste pause non fanno interrompere il periodo ma 
non vengono computate ai fini del calcolo del periodo utile per aver 
diritto alla promozione, cioè si sommano le frazioni di tempo precedenti 
e successive. 
Questa tesi è generalmente adottata dalla dottrina e dalla 
giurisprudenza
48
, vi era però una tesi dottrinaria minoritaria che facendo 
                                                            
48 Cass., sez. lav., 4 ottobre 1990, n. 9799, in Not. Giur. lav., 1991, p. 31; Cass., sez. lav., 21 
ottobre 1992, n. 11494, in Dir. prat. lav., 1992, p. 3408 
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leva sul fatto che la ratio della norma non è unicamente la verifica 
dell’idoneità professionale del lavoratore (come nel patto di prova) ma 
anche la volontà di sanzionare l’imprenditore per aver adibito il dipende 
a mansioni superiori senza attribuirgli una promozione riteneva che 
anche i giorni di assenza giustificati dovessero essere computati ai fini 
del calcolo del periodo utile per la promozione automatica
49
. 
Le problematiche maggiori riguardano però la valutazione della 
continuità del periodo di tempo in quanto il legislatore non stabilisce che 
il periodo di tempo debba essere ininterrotto ma non stabilisce neppure 
un arco di tempo per il cumulo delle assegnazioni. 
Nella dottrina e nella giurisprudenza prevaleva una visione rigorosa 
secondo cui lo svolgimento delle mansioni superiori deve essere 
continuativo. Adottando tale visione si correva però il rischio di favorire 
pratiche scorrette del datore di lavoro dal momento che questi avrebbe 
potuto evitare ogni volta la promozione del lavoratore frammentando il 
periodo di assegnazione a mansioni superiori. La conseguenza fu che la 
giurisprudenza per evitare questi comportamenti fraudolenti 
dell’imprenditore introdusse numerose eccezioni, ritenendo in certe 
situazioni non necessaria la continuatività.  
In un primo momento tale requisito non veniva richiesto facendo 
riferimento a un criterio soggettivo, ovvero si riteneva che il 
frazionamento dava origine a un negozio in frode alla legge e di 
conseguenza gli atti interruttivi erano invalidi; il problema di questo 
ragionamento era che spettava al lavoratore provare l’intento 
fraudolento del datore di lavoro. 
Questa soluzione venne così abbandonata a favore di un criterio 
oggettivo applicando la regola del cumulo senza che sia necessario 
provare un intento fraudolento. Quando le assegnazioni a mansioni 
superiori sono frequenti e sistematiche infatti deriva che queste 
                                                            
49 GRANDI, op. cit., p. 275 
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rispondono a esigenze non saltuarie dell’impresa e di per sé rendono 
noto l’intento elusivo del datore, per cui in sede processuale il 
dipendente si deve limitare a provare la frequenza e la sistematicità delle 
assegnazioni.  
Nella seconda metà degli anni ’80 la Cassazione ritornò però sui suoi 
passi adottando una tesi intermedia per alleggerire i profili della tesi 
oggettiva. Secondo questa tesi per cumulare i periodi brevi allo scopo di 
raggiungere il periodo necessario per la promozione automatica, non 
basterebbe la sola ripetizione delle assegnazioni ma serve anche «una 
programmazione iniziale della molteplicità degli incarichi ed una 
predeterminazione utilitaristica del comportamento del datore»
50
. 
Si richiede cioè un nesso fra le assegnazioni che mostri il carattere 
permanente degli spostamenti e quindi delle esigenze aziendali e il 
vantaggio predeterminato dall’imprenditore derivante dall’utilizzare 
alcuni lavoratori e non altri. 
 
 
3.3. La sostituzione del lavoratore assente con diritto alla 
conservazione del posto 
 
 
Il legislatore stabilì che la promozione automatica non si sarebbe 
realizzata nel caso in cui l’assegnazione a mansioni superiori fosse 
avvenuta in sostituzione di un lavoratore assente con diritto alla 
conservazione del posto di lavoro. 
                                                            
50 Cass., sez. lav., 1 agosto 1986, n. 4932, in Giust. Civ., 1987, I, p. 111; Cass., sez. lav., 7 
luglio 1992, n. 8236 reperita in jurisdata; Cass., sez. lav., 25 maggio 2009, n. 11997 reperita in 
jurisdata stabilisce che per la sussistenza della frequenza e sistematicità di reiterate 
assegnazioni di un lavoratore allo svolgimento di mansioni superiori, il cui cumulo sia utile 
all’acquisizione del diritto alla promozione automatica non è sufficiente la mera ripetizione 
delle assegnazioni, essendo invece necessario se non un vero e proprio intento fraudolento del 
datore di lavoro,  una programmazione iniziale della molteplicità degli incarichi ed una 
predeterminazione utilitaristica di siffatto comportamento. 
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Le esigenze a cui risponde questa eccezione sono piuttosto chiare: da un 
lato l’esigenza del lavoratore assente a riprendere l’attività lavorativa 
svolgendo le precedenti mansioni dall’altra evitare che il datore di 
lavoro abbia un eccesso di personale per lo svolgimento di determinate 
mansioni. 
Fin dall’inizio si è posta l’esigenza di stabilire cosa dovesse intendersi 
per lavoratore assente con diritto alla conservazione del posto. Il primo 
riferimento sarà alle cause di sospensione del rapporto tutelate dal 
legislatore: le ferie, l’infortunio, la malattia, la gravidanza, la maternità e 
la paternità, l’esercizio del diritto di sciopero, le situazioni in cui il 
dipendente svolge funzioni pubbliche elettive e in generale quei casi in 
cui l’assenza del lavoro è prevista dal contratto collettivo o dalla legge e 
allo stesso tempo preveda la conservazione del posto
51
. 
Il controllo giudiziale si limita ad accertare gli effettivi motivi 
dell’assenza del lavoratore sostituito e la connessione fra l’esigenza 
tecnica dell’impresa e il mutamento provvisorio delle mansioni del 
sostituto; il lavoratore dunque per aver diritto alla promozione 
automatica ha l’onere di provare in giudizio che il dipendente sostituito 
è assente senza diritto alla conservazione del posto. 
La Cassazione ha stabilito che ai fini della promozione automatica sono 
equiparabili l’ipotesi in cui muti il contenuto materiale delle mansioni, a 
seguito dell’adibizione del lavoratore a prestazioni di rango superiore a 
quelle precedenti, e l’ipotesi in cui, fermo il contenuto materiale delle 
mansioni, ne muti la qualificazione giuridica per effetto di una nuova 
disciplina, che da un certo momento in poi consideri la stessa 
prestazione di rango superiore, con la conseguenza che anche nel 
                                                            
51 Cass., sez. lav., 11 dicembre 2002, n. 17659 reperita in jurisdata; Cass., sez. lav., 28 
settembre 2006, n. 21021 reperita in jurisdata specifica che per lavoratore assente con diritto 
alla conservazione del posto deve intendersi soltanto quello che non sia presente in azienda a 
causa di una delle ipotesi di sospensione legale o convenzionale del rapporto di lavoro, e non 
anche quello destinato, per scelta organizzativa del datore di lavoro, a lavorare fuori 
dell’azienda o in altra unità o altro reparto, o ancora, inviato a partecipare ad un corso di 
formazione. 
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secondo caso trova applicazione la regola secondo cui l’acquisizione del 
diritto alla qualifica superiore esige che le mansioni corrispondenti siano 
svolte per almeno tre mesi
52
. 
Maggiore problemi poni la c.d. sostituzione a cascata che si verifica 
quando un lavoratore è chiamato a svolgere le mansioni superiori di un 
altro dipendente poiché questo a sua volta sta sostituendo un altro 
lavoratore con diritto alla conservazione del posto. L’orientamento 
prevalente ritiene che in questo caso non si abbia diritto alla promozione 
automatica perché anche la seconda sostituzione è finalizzata a garantire 
la sostituzione del lavoratore assente con diritto alla conservazione del 
posto.
53
 
Lo Statuto non introdusse la previsione che in caso di assegnazione di 
mansioni superiori per sostituire un lavoratore con diritto alla 
conservazione del posto il datore di lavoro dovesse indicare 
preventivamente il nome del lavoratore sostituito e la causa della 
sostituzione. Spesso è però la contrattazione collettiva a prevedere 
quest’obbligo per l’imprenditore in modo che il lavoratore sostituto sia 
al corrente della decisione del datore; l’utilità di queste clausole è 
evidente poiché permettono di verificare il programma organizzativo del 
datore di lavoro in modo che si eviti che l’imprenditore operi in maniera 
fraudolenta facendo sì che la sostituzione del lavoratore avente diritto 
alla conservazione del posto sia solo un espediente per evitare la 
promozione automatica del dipendente
54
.  
 
 
 
 
                                                            
52 Cass., sez. lav., 15 marzo 2006, n. 5618 reperita in jurisdata 
53 Cass., sez. lav., 20 maggio 1992, n. 6028 reperita in jurisdata 
54 CARDARELLO, op. cit., p.110 
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3.4. Il sovrainquadramento (il caso degli automatismi di 
carriera) 
 
 
L’art. 13 dello Statuto comprende anche gli spostamenti a mansioni 
superiori mediante i quali viene realizzata una modificazione definitiva 
dell’inquadramento contrattuale del dipendente, anche a prescindere del 
tutto dall’effettiva adibizione del lavoratore a mansioni superiori. 
Quest’ultima ipotesi si verifica per esempio nel caso degli automatismi 
di carriera, in cui il passaggio a una categoria superiore si realizza al 
realizzarsi di alcuni presupposti oggettivi come il decorso di un 
determinato periodo in una categoria inferiore ma che non comporta 
necessariamente un cambiamento di mansioni. Queste promozioni sono 
state definite in dottrina “consensuali” per evidenziarne la differenza 
rispetto alla promozione automatica in cui la promozione deriva 
automaticamente e inderogabilmente dalla legge. 
Possiamo distinguere fra due ipotesi di acquisizione di un 
inquadramento superiore da parte del lavoratore: da un lato quella con 
modificazione delle mansioni in cui lo spostamento a mansioni superiori 
è immediatamente definitivo o lo diventa in seguito alla promozione 
automatica, dall’altro lato quella in cui al lavoratore viene attribuita una 
qualifica convenzionale superiore a quella che gli competerebbe sulla 
base delle mansioni svolte, si ha cioè un nuovo inquadramento anche 
senza che vi sia una vicenda modificativa dei contenuti delle mansioni. 
Quest’ultima fattispecie pone non pochi problemi interpretativi da 
collegarsi all’art. 2103 c.c., infatti la disposizione codicistica 
sembrerebbe sancire che il lavoratore deve essere adibito alle mansioni 
previste dal livello contrattuale superiore acquisito, il lavoratore cioè 
avrebbe il diritto allo svolgimento di mansioni corrispondenti al suo 
inquadramento. L’articolo avrebbe introdotto un principio che afferma 
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la necessità di corrispondenza tra inquadramento e mansioni svolte 
anche quando questo implica un trattamento di maggior favore per il 
lavoratore
55
. 
Adottando questa visione dovrebbe derivare l’illegittimità dei sistemi di 
progressione automatica di carriera che non comportino un mutamento 
di mansioni ma si limitano solamente a fissare un trattamento più 
favorevole al lavoratore rispetto a quello a cui avrebbe diritto sulla base 
delle mansioni svolte. 
La dottrina prevalente non condivide questo orientamento per varie 
ragioni: per le difficoltà che si incontrerebbero ad individuare le 
mansioni partendo dall’inquadramento generale ma principalmente 
perché sarebbe eccessivo riconoscere nell’articolo un principio di tale 
portata innovativa senza che il legislatore lo abbia espressamente 
previsto, significherebbe infatti riconoscere all’inquadramento non solo 
la funzione di individuare la disciplina e i trattamenti applicabili al 
lavoratore ma anche la funzione di individuazione della prestazione 
esigibile al lavoratore
56
. 
Secondo la maggior parte della dottrina il lavoratore dunque non potrà 
invocare la qualifica superiore convenzionalmente attribuitagli per 
pretendere lo svolgimento delle mansioni ad essa corrispondenti, così 
come l’imprenditore non potrà invocare tale qualifica per disapplicare 
l’eventuale normativa inderogabile di tutela prevista per la categoria 
corrispondente alle mansioni che il lavoratore svolge.  
Anche la giurisprudenza si mostra per lo più concorde con la prevalente 
dottrina, la Cassazione in più ha infatti affermato la legittimità della 
qualifica convenzionale
57
. 
                                                            
55 Condividono questo orientamento P. MAGNO, Le vicende modificative del rapporto di 
lavoro subordinato, Padova, 1976, p. 301; P. TOSI, Il dirigente d’azienda, Milano, 1974, p. 75  
56 Nella dottrina maggioritaria: LISO, op. cit., p. 145 s.; P.ICHINO, Il lavoro subordinato: 
definizione e inquadramento, Milano, 1992, p. 375; R. SCOGNAMIGLIO, Mansioni e qualifiche, 
in Noviss. Dig. It.,p.1114 
57 Cass, sez. lav., 25 gennaio 1982, n. 491, in Riv. Dir. lav., 1982, II, p. 488  
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3.5. Il trattamento economico 
 
 
L’art. 2103 stabilisce che il dipendente adibito a mansioni superiori ha 
diritto a percepire il trattamento economico corrispondente all’attività 
svolta. 
Tale trattamento spetta al lavoratore in ogni caso, dunque 
indipendentemente dai motivi dell’adibizione. Di conseguenza saranno 
nulle le eventuali clausole della contrattazione collettiva che prevedono 
l’adeguamento della retribuzione solo dopo il decorso di un determinato 
periodo
58
. 
Può verificarsi però il caso in cui il trattamento per le mansioni superiori 
sia meno vantaggioso per il lavoratore rispetto a quello che gli spettava 
precedentemente, si pensi ai casi in cui il lavoratore abbia un orario di 
lavoro maggiore senza alcun aumento retributivo o perché col passaggio 
si sono perse alcune voci retributive.  
In questi casi la dottrina non è concorde: una soluzione propone di 
considerare irriducibile la retribuzione di cui godeva precedentemente il 
lavoratore, un’altra invece esclude questa possibilità. 
La Corte di Cassazione ha ammesso che in caso di adibizione a 
mansioni superiori possa esservi un peggioramento del trattamento 
economico, sia nella prospettiva di una migliore carriera retributiva che 
nell’ipotesi di una ristrutturazione dell’impresa. La Corte ha 
chiaramente affermato che «il divieto di diminuzione della retribuzione 
è in funzione del divieto di dequalificazione professionale»
59
. 
                                                                                                                                                           
Cass., sez. lav., 20 aprile 1995, n. 4437, in Foro it., 1995, I, p. 2123 
58 SUPPIEJ, op. cit., p. 335 
59 Cass, sez. lav., 15 febbraio 1996, n. 1175, in Riv.it. dir. lav., 1996, II, p. 804 
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La Cassazione giunge ad affermare quella che è una garanzia di 
irriducibilità non assoluta ma relativa, ovvero a non poter essere 
diminuita è la retribuzione relativa alla professionalità acquisita. Cioè 
per la nuova retribuzione si deve fare riferimento al nuovo 
inquadramento e al minimo contrattuale per questo previsto; la 
conseguenza è che sarà possibile che la nuova retribuzione globalmente 
sia inferiore rispetto alla precedente. 
 
 
     4. La nullità dei patti contrari 
 
 
La disposizione di chiusura dell’art. 2103 c.c. recitava che ogni patto 
contrario alle previsioni dell’articolo era nullo (per patto contrario il 
legislatore intende non solo i patti individuali ma anche i contratti 
collettivi).  
Si tratta di una previsione categorica che esclude che unilateralmente ma 
anche convenzionalmente le parti possano introdurre modificazioni alla 
disciplina inderogabile posta dal legislatore; il che significa (anche se il 
legislatore non fa mai esplicito riferimento alle mansioni inferiori) 
l’impossibilità per il datore di lavoro di adibire il lavoratore a mansioni 
inferiori rispetto a quelle di assunzione o a quelle corrispondenti al 
livello che abbia successivamente acquisito ovvero alle ultime 
effettivamente svolte. 
L’adibizione a mansioni inferiori (c.d. demansionamento) si ha o in caso 
di svolgimento di mansioni che secondo le disposizioni della 
contrattazione collettiva corrispondono a un livello professionale più 
basso rispetto a quello proprio del lavoratore, o in caso di sottrazione di 
una parte delle mansioni precedentemente svolte che determini una 
riduzione della competenza professionale, oppure nel caso di 
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assegnazione di mansioni che non consentano l’utilizzazione della 
professionalità acquisita, ma la dequalificazione può consistere anche 
nella preclusione di un prevedibile sviluppo professionale. Quindi per 
quanto riguarda la mera riduzione quantitativa di compiti questa di per 
sé non è rilevante ai fini del demansionamento poiché si deve fare 
riferimento alla qualità dei compiti affidati al lavoratore, tuttavia in certi 
casi la giurisprudenza ha ritenuto che la riduzione delle mansioni può 
comportare anche una diminuzione qualitativa delle stesse
60
, a maggior 
ragione nel caso in cui si abbia una riduzione totale delle mansioni cioè 
una forzata inattività. 
È illegittimo che si disponga uno spostamento di mansioni in pejus per 
motivi disciplinari, l’art. 7 dello Statuto dei lavoratori infatti pone il 
divieto di sanzioni disciplinari che comportino mutamenti definitivi del 
rapporto di lavoro; si tratterebbe dunque di una pena nulla poiché 
contraria alle norme imperative. 
La dottrina è stata concorde nel ritenere che la sanzione della nullità 
colpisse solo la pattuizione diretta a derogare alla legge nella 
regolamentazione del rapporto di lavoro in futuro, non l’atto di 
disposizione del singolo lavoratore (rinunce o transazioni) di un diritto 
già maturato in capo al lavoratore sia pure per effetto di una norma di 
legge inderogabile. Si ritieneva così che i successivi atti di disposizione 
del diritto a svolgere mansioni equivalenti o superiori, ovvero a 
permanere nell’unità produttiva in assenza di comprovate ragioni 
organizzative non fossero colpiti da nullità ex art. 2103 c.c. ma da 
annullabilità ex art. 2113 c.c.
61
. 
                                                            
60 Cass., sez. lav., 11 gennaio 1995, n. 276, la Corte ritiene che lo svolgimento di una 
mansione di alto livello, precedentemente svolta da un solo lavoratore, da parte di due persone 
implica un abbassamento della professionalità del dipendente. 
61 ICHINO, op. cit., p. 373 
67 
 
Uno dei principali quesiti posto dall’ultimo comma dell’art. 2103 c.c. 
riguardava la possibilità di uno spostamento in pejus come alternativa a 
una misura più grave come il licenziamento giustificato del lavoratore. 
Nel momento successivo all’introduzione dello Statuto dei lavoratori la 
dottrina ha preferito un’interpretazione restrittiva della norma, senza 
alcuna deroga privilegiando l’esigenza di certezza di del diritto. Si 
temeva infatti che un’apertura al c.d. giustificato motivo di 
demansionamento avrebbe potuto comportare eventuali abusi tali da 
vanificare la tutela del lavoratore. La conseguenza di tale visione era che 
i patti modificativi in pejus erano considerati in ogni caso nulli anche se 
stipulati per soddisfare un interesse del lavoratore (non solo l’interesse a 
evitare il licenziamento ma anche quello a evitare un trasferimento o la 
messa in cassa integrazione guadagni). Questo perché si riteneva che il 
lavoratore data la sua posizione di debolezza rispetto al datore di lavoro 
avrebbe accettato l’adibizione a mansioni inferiori come alternativa al 
licenziamento, per cui adottando una lettura rigida dell’articolo si 
intendeva tutelare ad ogni costo il lavoratore, anche al costo di privarlo 
del potere negoziale. 
La rigidità di tale tesi correva però il rischio di danneggiare il lavoratore 
stesso, basti pensare che questa impostazione non ammetteva eccezioni 
neppure nei casi in cui lo spostamento a mansioni inferiori conseguiva 
alla sopravvenuta inidoneità fisica del lavoratore o a esigenze 
imprevedibili dell’impresa. 
Nei casi in cui era il lavoratore ad avere interesse a uno spostamento di 
mansioni in pejus, di fatto poi con un espediente si riusciva a evitare 
questa applicazione rigida della  norma: le parti chiudevano il rapporto 
di lavoro con il licenziamento o le dimissioni e stipulavano in seguito un 
nuovo contratto di lavoro con mansioni inferiori a quelle 
precedentemente svolte. Accanto al fatto che si tratti di una soluzione 
fraudolenta, è stata la stessa Corte di Cassazione ad affermare che 
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questo escamotage non è fra i più favorevoli al lavoratore
62
 in quanto il 
frazionamento del rapporto di lavoro gli provoca conseguenze negative 
ai fini dell’anzianità e ovviamente per l’assenza di retribuzione nel 
periodo intercorrente fra la cessazione del rapporto di lavoro e la 
stipulazione del nuovo contratto. 
Da queste criticità derivò la consapevolezza che una visione 
estremamente rigida dell’ultimo comma dell’art. 2103 c.c. sarebbe stata 
problematica a fronte sia delle esigenze del dipendente sia del datore di 
lavoro e ha fatto scaturire una visione maggiormente flessibile della 
norma in questione. 
 
 
4.1. Le ipotesi eccezionali ammesse dalla giurisprudenza 
 
 
La giurisprudenza iniziò col ritenere legittimo lo spostamento a 
mansioni inferiori nel caso di una sopravvenuta inidoneità psico-fisica 
del lavoratore
63
 per poi allargare tale legittimità ad altre ipotesi. 
La fattispecie della sopraggiunta inidoneità si presenta quando il 
lavoratore subisce la perdita parziale della capacità lavorativa per cui 
non può più svolgere le mansioni che svolgeva precedentemente ma può 
svolgere mansioni inferiori o solo una parte delle precedenti.  
La sentenza della Suprema Corte n. 266/1984 che riconosce la 
possibilità di tale demansionamento si può dire che ha dato il via a una 
visione della norma orientata alla flessibilità, c.d. teoria “del male 
minore”. 
La Cassazione ha sostenuto che l’eventuale accordo fra datore di lavoro 
e lavoratore per prevenire la risoluzione del rapporto di lavoro, 
                                                            
62 Cass., sez. lav., 7 marzo 1986, n. 1536, in Mass. Giur. Lav., 1986, p. 392 
63 Cass., sez. lav., 12 gennaio 1984, n. 266, in Foro it., I, p. 234  
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mantenendo il lavoratore nell’organizzazione aziendale, sia pure in 
posizione dequalificata rispetto alle mansioni svolte precedentemente , 
non era in contrasto con le esigenze di dignità e libertà della persona e 
che si poneva su un piano diverso rispetto agli accordi vietati e alla 
previsione normativa, la quale presupponeva invece una situazione in 
cui i rapporti tra le parti erano caratterizzati da un modello strutturale 
tipico
64
. 
Non è un caso che l’orientamento più elastico della norma abbia avuto 
avvio in riferimento al caso della sopravvenuta inidoneità del lavoratore, 
sia perché di fatto ci troviamo davanti a una deroga apparente perché le 
mansioni originarie sono oggettivamente non esigibili sia perché i rischi 
di frode sono minimi. Secondo la Cassazione il divieto di adibire il 
lavoratore a mansioni inferiori non operava quando egli  chiedeva o 
accettava il mutamento in pejus al fine di evitare il licenziamento 
giustificato. 
È da precisare comunque che il licenziamento poteva essere evitato 
mediante demansionamento solo se il datore di lavoro non riteneva di 
poter assegnare il lavoratore alle stesse o equivalenti mansioni secondo 
il modo più conveniente per l’organizzazione dell’impresa, cioè 
l’assegnazione del lavoratore a mansioni diverse (sia che fossero 
equivalenti o inferiori) poteva essere rifiutata dall’imprenditore se 
comportava aggravi organizzativi.  
                                                            
64 Cass., sez. lav., 5 agosto 2000, n. 10339 reperita in jurisdata, la Corte ritiene che il patto di 
dequalificazione in questo caso, quale unico mezzo per conservare il rapporto di lavoro, non 
costituisce una deroga all’art. 2103 c.c. bensì un adeguamento del contratto alla nuova 
situazione di fatto, sorretto dal consenso e dall’interesse del lavoratore; Cass., sez. lav., 5 
marzo 2003, n. 3245 reperita in jurisdata; Cass., sez. lav., 9 settembre 2008, n. 23109 reperita 
in jurisdata; Cass., sez  lav., 2 agosto 2013, n. 18535 in www.cassazione.it prevede oltre la 
legittimità del demansionamento la previsione che il datore di lavoro in caso di licenziamento 
per sopravvenuta inidoneità fisica del dipendente è tenuto a giustificare il recesso anche con 
l’impossibilità di assegnare al lavoratore mansioni non equivalenti, nel caso in cui il 
lavoratore abbia manifestato la propria disponibilità ad accettarle. 
70 
 
La tutela del patrimonio professionale cede dunque il passo per 
orientamento giurisprudenziale alla tutela della conservazione del posto, 
seppure questa comporti il demansionamento. 
Una volta che si realizza lo spostamento a mansioni in pejus sorge il 
dubbio se al lavoratore spetti la stessa retribuzione percepita prima dello 
spostamento o una retribuzione ridotta. Se si segue il ragionamento dei 
giudici sulla diversità della fattispecie rispetto alla inderogabilità (più 
che di una deroga si tratta infatti di una disapplicazione della norma al 
fine di tutelare la professionalità dinamica del dipendente) si deve 
ritenere per coerenza anche la diversità riguardo la irriducibilità della 
retribuzione e quindi si deve ammettere che la retribuzione vada 
adeguata alle nuove mansioni. 
Una volta riconosciuta tale possibilità di mutamento in pejus dalla 
Cassazione, risultava difficile non giustificare la non estensione del 
criterio del male minore alle altre fattispecie in cui il lavoratore sarebbe 
altrimenti andato incontro a un licenziamento per giustificato motivo 
oggettivo. 
La giurisprudenza è giunta ad affermare l’inapplicabilità dell’ultimo 
comma dell’art. 2103 c.c. in tutti i casi in cui l’adibizione a mansioni 
inferiori avvenisse quale unica alternativa possibile per evitare il 
licenziamento.  
Rientrano in tale ambito quindi tutti quegli eventi aziendali quali: crisi 
aziendali, ristrutturazione, riorganizzazione del lavoro, soppressione del 
posto senza che vi fossero ruoli equivalenti a quello svolto 
precedentemente
65
. 
                                                            
65 Cass., sez. lav., 8 settembre 1988, n. 5092, in Orient. Giur. Lav., p. 1138, la Corte stabilisce 
che la crisi di per sé non legittima un’adibizione a mansioni inferiori tuttavia l’eventuale 
modifica in pejus concordata con il lavoratore quale  soluzione più favorevole rispetto al 
licenziamento è sottratta alla regola della nullità; Cass., sez. lav., 22 agosto 2006, n. 18269 
reperita in jurisdata; Cass., sez. lav., 10 ottobre 2006, n. 21700 reperita in jurisdata; Cass., sez. 
lav., 5 aprile 2007, n. 8596 reperita in jurisdata; Cass., sez. lav., 25 novembre 2010, n. 23926 
in www.cassazione.it specifica che il consenso del lavoratore non deve necessariamente essere 
esplicito ma può desumersi da fatti concludenti;  
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Le esigenze professionali del lavoratore potevano essere sacrificate 
dunque in quelle situazioni definibili “patologiche”, in quanto in questi 
casi prevale l’esigenza a conservare il posto di lavoro. 
Un indirizzo successivo della Suprema Corte ha ampliato maggiormente 
la liceità di uno spostamento a mansioni inferiori quando questo 
avveniva  su richiesta del lavoratore per soddisfare un proprio 
interesse
66
. 
Cioè il patto era lecito se era il lavoratore a chiedere lo spostamento a 
mansioni inferiori per soddisfare esigenze non giuridicamente 
qualificate; ed era proprio la presenza di tali esigenze ad essere indice di 
genuinità del suo consenso. 
In realtà la Corte giunge a questa conclusione con un ragionamento poco 
corretto poiché ci si basa sul considerare lo spostamento a mansioni 
inferiori equiparabile a un trasferimento; la Cassazione ritiene che se 
non vi siano limiti legali ai casi in cui il lavoratore chiede un 
trasferimento lo stesso deve valere per lo spostamento di mansioni; in 
realtà questo non è corretto in quanto mentre il trasferimento è uno 
strumento che non ha una connotazione negativa dal punto di vista 
giuridico, al contrario lo spostamento a mansioni inferiori ha una 
valutazione di tipo negativo. E questo è dimostrato dal fatto che il 
legislatore ammette la possibilità di un trasferimento mentre vietava il 
demansionamento. 
Questo indirizzo ammetteva la dequalificazione non più solo quando 
questa era l’unica alternativa al licenziamento ma anche quando vi era 
una libera scelta del dipendente, senza che dovesse dunque operarsi una 
qualificazione degli interessi in gioco. 
In conclusione possiamo dire che la Corte di Cassazione è partita, nel 
momento successivo all’introduzione dello Statuto dei lavoratori, 
                                                            
66 Cass., sez. lav., 1 dicembre 1988, n. 6515, in Mass. Giur. Lav., p. 189; Cass., sez. lav., 24 
ottobre 1991, n. 11297, in Giur. it., 1992,  I, p.149 
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adottando una visione rigida la quale poteva essere ritenuta in astratto 
condivisibile ma davanti al caso concreto è stata inevitabilmente 
costretta a introdurre eccezioni, le quali come esposto sono diventate 
sempre più numerose e in qualche modo anche forzate come nel caso 
del demansionamento in seguito a richiesta del lavoratore
67
, situazione 
nella quale è difficile comprendere se il consenso del dipendente è 
genuino o meno.  
 
 
     4.2. Le ipotesi eccezionali ammesse dal legislatore 
      
 
Il legislatore stesso poi introdusse delle eccezioni al divieto di 
demansionamento; si tratta di situazioni in cui è la legge stessa a 
prevedere la possibilità di adibire i lavoratori a mansioni inferiori. 
Con riferimento all’esigenza di salvaguardare l’occupazione rileva l’art. 
4 comma 11 della legge n. 223/1991 recante norme in materia di cassa 
integrazione, mobilità, trattamenti di disoccupazione, attuazione di 
direttive dell’Unione europea, avviamento al lavoro e altre disposizioni 
in materia di mercato del lavoro. L’articolo prevede che gli accordi 
sindacali stipulati nel corso delle procedure di mobilità, che prevedano il 
riassorbimento totale o parziale dei lavoratori ritenuti eccedenti, possono 
stabilire anche in deroga al secondo comma dell’art. 2103 c.c. la loro 
assegnazione a mansioni diverse da quelle svolte precedentemente. 
Cioè se si ha una eccedenza di personale verificatasi in seguito a un 
programma di cassa integrazione o legata a una riduzione o 
trasformazione dell’attività aziendale il legislatore permette che le 
associazioni sindacali possano negoziare derogando una norma 
                                                            
67 PISANI, op.cit., p. 173 
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imperativa e dunque accordarsi con l’imprenditore per l’adibizione a 
mansioni diverse e quindi anche a mansioni inferiori
68
. 
Rimaneva dubbia la liceità dell’accordo nel caso in cui il lavoratore si 
opponesse, ma è evidente che si tratta di un’ipotesi più teorica che 
pratica in quanto il dipendente sarà disposto a sacrificare la 
professionalità pur di mantenere il posto di lavoro. 
L’introduzione di questa deroga può essere usata come argomento sia a 
favore della tesi rigida che di quella flessibile del secondo comma 
dell’art. 2103 c.c.: nel primo caso facendo riferimento al fatto che il 
legislatore è dovuto intervenire per introdurre una deroga e quindi dalla 
disposizione non si possono ricavare altre deroghe, nel caso della teoria 
più elastica invece la presenza di tale deroga dimostra che la tutela della 
professionalità del lavoratore può venir meno di fronte all’esigenza di 
tutelare la conservazione del posto di lavoro e dunque in presenza di 
determinate condizioni (anche a prescindere dalla presenza della 
contrattazione collettiva) è possibile derogare alla norma sempre 
nell’ottica della tutela di interessi prevalenti dei lavoratori mediante un 
bilanciamento tra questi. 
Un’altra deroga in realtà era stata già prevista nel 1971 con l’art. 3 della 
l. 1204/1971 in materia di tutela della gravidanza e della maternità. Il 
comma 4 dell’art. 3 prevede la possibilità di adibire anche a mansioni 
inferiori le lavoratrici durante la gravidanza e fino a sette mesi 
successivi al parto con la conservazione della retribuzione precedente. 
La lavoratrice non può rifiutarsi di svolgere mansioni inferiori in quanto 
la previsione è diretta a tutelare un diritto costituzionalmente garantito 
come il diritto alla salute. 
                                                            
68 Cass., sez. lav., 7 settembre 2000, n. 11806 reperita in jurisdata e Cass., sez. lav., 1 luglio 
2014, n. 14944 in www.cassazione.it stabiliscono che l’art. 4 della l. 23 luglio 1991 n. 223 
non pone alcuna preclusione all’assegnazione a mansioni inferiori compresa la trasferta del 
lavoratore da un’unità produttiva ad un’altra, trattandosi di rimedio volto a evitare il 
licenziamento.  
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In seguito la l. 68/1999 recante norme per il diritto al lavoro dei disabili 
introdusse una deroga alla disciplina della nullità degli spostamenti a 
mansioni inferiori. 
Tale articolo ha previsto che i lavoratori divenuti inabili allo 
svolgimento delle proprie mansioni in seguito a malattia o infortunio 
sono computati nella quota di riserva se hanno subito una riduzione 
della capacità lavorativa pari o superiore al 60%, salvo che l’inabilità sia 
conseguenza dell’inadempimento del datore di lavoro (accertato in sede 
giurisdizionale) delle norme in materia di sicurezza e igiene del lavoro e 
che la malattia o l’infortunio non costituiscono giustificato motivo di 
licenziamento nel caso in cui possano essere adibiti a mansioni inferiori; 
il legislatore stabilisce poi che tali lavoratori hanno diritto alla 
conservazione del trattamento economico precedente
69
. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                            
69 CARDARELLO, op. cit.,  p.139, l’autore si mostra critico verso la previsione del 
mantenimento dello stesso trattamento retributivo poiché si accolla al datore di lavoro un 
onere economico connesso a una situazione di inabilità allo svolgimento dell’attività 
lavorativa della quale il datore di lavoro non è responsabile; secondo l’autore sarebbe stato 
opportuno sancire un’integrazione salariale a carico degli enti previdenziali o prevedere per 
l’imprenditore agevolazioni contributive. 
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CAPITOLO III: LE MODIFICHE ALLA DISCIPLINA 
DELLE MANSIONI INTRODOTTE DAL JOBS ACT 
 
1. Una nuova modifica del diritto del lavoro: il Jobs Act 
 
A soli due anni dalla legge Fornero (l. 92/2012) e a un anno 
dall’intervento legislativo del Governo Letta (d.l. 76/2013 convertito in 
l. 99/2013), una nuova grande riforma del diritto del lavoro è annunciata 
nel 2014 dal premier Renzi, riforma a cui venne dato il nome di 
ispirazione obamiana “Jobs Act”. 
Uno degli obiettivi fondamentali della nuova normativa è quello di 
risolvere la grande crisi occupazionale del nostro paese, ma lo scopo è 
anche quello di ridisegnare complessivamente l’intero assetto della 
materia, operando sia sul versante dei contratti sia su quello delle tutele 
del mercato del lavoro. 
Le numerose riforme del diritto del lavoro che abbiamo visto susseguirsi 
nell’arco degli ultimi anni fanno sorgere uno spontaneo interrogativo: 
perché tutti i Governi italiani che si sono succeduti negli ultimi anni 
hanno sentito l’esigenza di intervenire immediatamente con riforme del 
diritto del lavoro? 
Una prima risposta può essere data facendo riferimento alla grave crisi 
occupazionale che vive da tempo il nostro paese, che va anche a 
stimolare una notevole pressione dell’opinione pubblica per trovare 
soluzioni adeguate. È infatti opinione diffusa che le riforme del mercato 
del lavoro sono in grado di incidere in modo significativo sui livelli 
occupazionali. Inoltre le riforme che riguardano soltanto le tipologie 
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contrattuali o aspetti della disciplina del contratto di lavoro sono riforme 
a costo zero
70
. 
Per questi motivi è frequente che i Governi cerchino immediatamente di 
giustificare la loro esistenza e di dare un segnale di innovazione rispetto 
al passato intervenendo sul diritto del lavoro, senza causare maggiori 
oneri a carico della finanza pubblica. 
Ma la frenesia delle modifiche del diritto del lavoro hanno alla base 
anche i vincoli istituzionali derivanti dall’UE; questo in particolare fu 
ciò che accadde con la riforma Fornero, che al di là della effettiva 
volontà di aggiornare la materia aveva soprattutto la finalità di garantire 
il sostegno dei più importanti paesi europei all’introduzione di misure 
che consentissero il superamento della grave crisi finanziaria che l’Italia 
stava attraversando. 
Non è invece il caso delle riforme introdotte dal governo Renzi in 
quanto il Governo non aveva pressioni da parte dell’UE per modificare 
il diritto del lavoro, visto che il nostro paese aveva già affrontato nel 
2012 e nel 2013 riforme importanti e di vasta portata; innovazioni che 
tra l’altro avrebbero richiesto di più tempo per una valutazione del loro 
impatto. Eventuali modifiche avrebbero dunque potuto riguardare 
aspetti non già regolati in precedenza, senza dar vita all’ennesima 
riforma su istituti già radicalmente cambiati in tempi recenti.  
La nascita della riforma si può individuare in una newsletter di Matteo 
Renzi dell’8 gennaio 2014, allora segretario del Pd e non ancora 
Presidente del Consiglio, che annunciava una serie di misure finalizzate 
all’obiettivo di creare posti di lavoro. Tra queste si indicavano sette 
piani industriali in materia di cultura, green economy, nuovo welfare, 
                                                            
70 V. SPEZIALE, Le politiche del lavoro del Governo Renzi: il Jobs Act e la riforma dei 
contratti e di altre discipline del rapporto di lavoro, Working Paper C.S.D.L.E. “Massimo 
D’Antona”.IT, 2014, n. 233, p. 4 
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edilizia, manifattura per ciascuno dei quali il Jobs Act conterrà “le 
singole azioni operative e concrete e necessarie a creare posti di lavoro”. 
Il nuovo Governo Renzi scisse in due parti gli interventi: da un lato 
venne emanato il d.l. n. 34 del 20 marzo 2014, convertito in l. n. 78 del 
16 maggio 2014, dall’altro venne varato un disegno di legge delega. 
La scissione è stata realizzata allo scopo di dare intanto una “scossa” al 
mercato del lavoro agevolando le assunzioni a termine, per mettere poi 
mano ai provvedimenti strutturali. 
Per quanto riguarda il d.l. 34/2014 noto anche come decreto Poletti, 
questo si compone di cinque articoli che vanno principalmente a 
semplificare il ricorso a rapporti di lavoro a termine e di apprendistato, 
nella prospettiva di aumentare la diffusione di queste tipologie 
contrattuali, rendendo così ancora più agevole il ricorso ai contratti a 
termine abolendo la c.d. causale, cioè la necessità di motivare le ragioni 
oggettive che giustificano il ricorso alle assunzioni temporanee, e 
prevedendo addirittura la possibilità di otto proroghe e rinnovi senza 
causale nell’arco di tre anni (poi ridotti a cinque in sede di conversione 
parlamentare del d.l.).  
 
 
1.1. La legge delega n. 183 del 10 dicembre 2014 
 
 
La seconda parte del Jobs Act riguarda invece come accennato, 
l’approvazione di una legge delega che venne approvata nel dicembre 
2014. 
Con la legge n. 183/2014 il Governo è stato delegato ad adottare una 
serie di decreti legislativi “in materia di riforma degli ammortizzatori 
sociali, dei servizi per il lavoro e delle politiche attive, nonché in 
materia di riordino della disciplina dei rapporti di lavoro e dell’attività 
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ispettiva e di tutela e conciliazione delle esigenze di cura, di vita e di 
lavoro”. 
Le linee guida fondamentali della legge delega sono: a) incrementare 
l’occupazione con la liberalizzazione del contratto a tempo determinato 
e con l’introduzione di quello a tempo indeterminato a tutele crescenti in 
relazione all’anzianità di servizio; b) modificare, ridurre e semplificare 
le tipologie contrattuali esistenti; c) promuovere il contratto di lavoro 
stabile come forma privilegiata di lavoro rendendolo più conveniente 
rispetto ad altre tipologie contrattuali; d) riformare alcune discipline 
specifiche del rapporto di lavoro (mansioni, controllo a distanza, lavoro 
accessorio, compenso orario minimo); e) razionalizzare e semplificare 
l’attività ispettiva con l’istituzione di una Agenzia unica per le ispezioni 
del lavoro; f) riordinare la materia degli ammortizzatori sociali; g) 
riformare la normativa in materia di servizi e di politiche attive per il 
lavoro; h) semplificare le procedure di costituzione e gestione del 
rapporto di lavoro con l’obiettivo di ridurre il numero degli atti; i) 
garantire un adeguato sostegno alle cure parentali, con strumenti volti a 
tutelare la maternità delle lavoratrici. Il tutto senza “nuovi o maggiori 
oneri a carico della finanza pubblica”. 
L’elenco delle materie e degli obiettivi perseguiti dalla legge delega 
danno l’idea di quanto sia ampia la volontà riformatrice del Governo. 
Per quanto concerne il tema delle mansioni del lavoratore l’articolo a cui 
fare riferimento è l’art. 1, comma 7, lett. e) della legge delega che 
stabilisce il rispetto di determinati principi e criteri direttivi nella 
redazione del decreto delegato, il quale dovrà introdurre modifiche nella 
“revisione della disciplina delle mansioni, in caso di processi di 
riorganizzazione, ristrutturazione o conversione aziendale individuati 
sulla base di parametri oggettivi, contemperando l’interesse dell’impresa 
all’utile impiego del personale con l’interesse del lavoratore alla tutela 
del posto di lavoro, della professionalità e delle condizioni di vita ed 
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economiche, prevedendo limiti alla modifica dell’inquadramento; infine 
si prevede che la contrattazione collettiva, anche aziendale ovvero di 
secondo livello, stipulata con le organizzazioni sindacali dei lavoratori 
comparativamente più rappresentative sul piano nazionale e livello 
interconfederale o di categoria possa individuare ulteriori ipotesi rispetto 
a quelle disposte ai sensi della presente lettera”.  
In dichiarata attuazione della delega sono stati emanati vari decreti, 
quello riguardante il tema delle mansioni è il d.lgs. n. 81 del 15 giugno 
2015, contenente la “Disciplina organica dei contratti di lavoro e 
revisione della normativa in tema di mansioni”. 
 
 
2. Le mansioni orizzontali: la scomparsa dell’equivalenza 
 
 
Il d.lgs. 81/2015 modifica profondamente l’art. 2103 c.c. 
Partendo dall’analisi delle mansioni in orizzontale le modifiche sono 
contenute nel primo comma del novellato articolo. Con la riforma si 
passa dal potere di adibizione “a mansioni equivalenti alle ultime 
effettivamente svolte”, previsto dalla disciplina precedente, alla 
possibilità di assegnare il lavoratore “a mansioni riconducibili allo 
stesso livello e categoria legale di inquadramento delle ultime 
effettivamente svolte” secondo il nuovo articolo. 
Ciò che colpisce del primo comma è la scomparsa del richiamo 
all’equivalenza, che era il cardine della disciplina previgente.  
Eliminato il criterio dell’equivalenza secondo il testo normativo 
modificato dunque l’imprenditore potrà assegnare il prestatore a tutti i 
compiti che siano riconducibili oltre che al medesimo livello anche alla 
stessa categoria legale di inquadramento. L’area delle mansioni esigibili 
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dall’imprenditore diviene così delimitata sulla base della contrattazione 
collettiva applicabile. 
Forse anche a causa di decenni di oscillazioni della giurisprudenza il 
legislatore ha eliminato un termine che collegando a un giudizio di 
valore la verifica sulla legittimità dei provvedimenti di jus variandi, 
presentava una significativa flessibilità
71
. 
Il legislatore intese eliminare l’aleatorietà collegata a un giudizio di 
valore quale quello della professionalità a favore di un meccanismo 
semi-automatico in cui una volta attribuito al lavoratore un certo livello 
di inquadramento, sia perché conferito al momento dell’assunzione, sia 
perché corrispondente all’inquadramento superiore successivamente 
acquisito, questi è obbligato a svolgere tutte le mansioni che siano 
riconducibili a tale livello. 
Eliminato il parametro di giudizio dell’equivalenza in caso di 
mutamento delle mansioni, l’unico sindacato consentito al giudice 
eventualmente adito dal lavoratore sarà quello di verificare se le nuove 
mansioni sono ricomprese nello stesso livello di inquadramento 
attribuito al dipendente e nel caso in cui siano ricomprese in tale livello 
al giudice non sarebbe consentita nessun altra comparazione, in 
particolare con le mansioni espletate precedentemente dal dipendente e 
con la professionalità che è da queste derivata. 
Se con la disciplina previgente era necessario effettuare un confronto in 
concreto tra vecchie e nuove mansioni sulla base del criterio 
dell’equivalenza professionale, per cui il fatto che sia le mansioni 
precedenti sia quelle successive rientrassero nella stessa qualifica 
contrattuale non era sufficiente ad escludere la violazione dell’art. 2103 
c.c. poiché spettava al giudice la valutazione ultima sull’equivalenza 
professionale, con l’entrata in vigore della nuova disciplina il giudizio 
                                                            
71 U. GARGIULO, Lo jus variandi nel “nuovo” art. 2103 cod. civ., Working Paper C.S.D.L.E. 
“Massimo D’Antona”.IT, 2015, n. 268, p. 4 
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dovrà fare riferimento esclusivamente all’appartenenza o meno delle 
nuove mansioni al livello di inquadramento del lavoratore
72
.  
È chiaro dunque che col nuovo sistema si è cercato di ridurre il ruolo del 
giudice, in coerenza con una linea di politica degli ultimi anni, che tende 
a ridurre progressivamente il controllo giudiziale sull’esercizio dei 
poteri del datore di lavoro
73
 e la riforma finisce così per “rivitalizzare” il 
ruolo dell’autonomia collettiva, la cui attività diventa essenziale per 
l’operatività stessa della norma. 
La disciplina introdotta alle mansioni in senso orizzontale si ispira 
dichiaratamente
74
 a quella prevista per il lavoro nelle pubbliche 
amministrazioni dall’art. 52, comma 1 del Testo unico del 2001 (d.lgs. 
30 marzo 2001, n. 165) che fa riferimento alle “mansioni considerate 
equivalenti nell’ambito della classificazione professionale prevista dai 
contratti collettivi”. La nuova formulazione dell’art. 2103 c.c. estende 
dunque un concetto nato nel pubblico impiego anche all’impiego 
privato. 
Quando venne introdotta tale previsione nel settore del lavoro pubblico 
ci si chiese se il datore di lavoro nel modificare le mansioni del 
dipendente, dovesse tener conto, oltre che del livello di inquadramento 
cui erano riconducibili le nuove mansioni, anche del bagaglio 
professionale acquisito in precedenza dal lavoratore, o se l’unico 
vincolo per la p.a. fosse costituito dalle formali previsioni della 
classificazione del personale prevista dal contratto collettivo. La 
Cassazione
75
 ha preferito quest’ultima strada, sostenendo che l’art. 52 
                                                            
72 Trib. Roma,sez. lav., 30 settembre 2015, n. 4245 , reperita in jurisdata, afferma che a 
differenza che nel passato, è oggi legittimo lo spostamento del lavoratore a mansioni che 
appartengono allo stesso livello di inquadramento cui appartenevano quelle svolte in 
precedenza dallo stesso dipendente, senza doversi accertare che le nuove mansioni siano 
aderenti alla specifica competenza del lavoratore. 
73 M. MISCIONE, Jobs act: le mansioni e la loro modificazione in Lav. Giur. n. 5, 2015, p. 437 
74 Lo dice anche la Relazione illustrativa del 16 aprile 2015 di M. Sacconi allo Schema di 
decreto legislativo recante il testo organico delle tipologie contrattuali e revisione della 
disciplina delle mansioni in www.bollettinoadapt.it 
75 Cass., sez. lav., 19 ottobre 2013, n. 4583 in www.cassazione.it    
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indica un concetto di equivalenza formale, legato ad una valutazione 
stabilita dai contratti collettivi e non sindacabile da parte del giudice, per 
cui condizione necessaria e sufficiente affinché le mansioni possano 
essere considerate equivalenti è la mera previsione in tal senso da parte 
della contrattazione collettiva. 
In riferimento all’eliminazione del criterio dell’equivalenza da parte 
della dottrina vi sono pareri discordanti, per cui una buona parte si è 
espressa in maniera negativa ma vi sono anche pareri favorevoli come 
quello di Franco Liso, il quale afferma che “l’innovazione si lascia 
apprezzare sotto molteplici profili”76. Liso individua infatti vari aspetti 
positivi della novella legislativa.  
Egli ritiene innanzitutto che con la riforma si realizzi una 
semplificazione della gestione aziendale, poiché si crea un quadro 
idoneo a conferire maggiore certezza alle decisioni prese dal datore di 
lavoro.  
Il livello di inquadramento costituisce infatti un parametro più sicuro di 
quello rappresentato dalla professionalità ed è in grado di eliminare le 
eventuali interpretazioni giurisprudenziali difformi sull’equivalenza.   
È evidente poi che la scomparsa dell’equivalenza attribuisce alla 
contrattazione collettiva (anche se implicitamente) un ruolo decisivo e 
una corrispondente diminuzione di quello dei giudici in quanto un dato 
generico come l’equivalenza trovava concretizzazione esclusivamente 
mediante l’interpretazione giudiziaria. La scala classificatoria 
individuata dalla contrattazione collettiva viene così chiamata a 
svolgere, in aggiunta al tradizionale compito di determinazione del 
trattamento spettante al lavoratore, un nuovo compito che è appunto 
quello di determinare l’area del debito della prestazione. 
                                                            
76 F. LISO, Brevi osservazioni sulla revisione della disciplina delle mansioni contenuta nel 
decreto legislativo n. 81/2015 e su alcune recenti tendenze di politica legislativa in materia di 
rapporto di lavoro, Working Paper C.S.D.L.E. “Massimo D’Antona”.IT, 2015, n. 257, p. 7 e 
ss. 
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Se l’adozione del nuovo criterio provocherà un’estensione delle 
prestazioni esigibili dal prestatore di lavoro, Liso ritiene che la 
contrattazione saprà trovare il giusto bilanciamento (essendo questo il 
suo compito) tra esigenze delle imprese e interessi dei lavoratori, poiché 
il contratto collettivo è strumento governato da entrambe le parti e 
quindi presuppone soluzioni condivise. 
Infine riconosce alla nuova disposizione una forte valorizzazione del 
principio della stabilità del rapporto di lavoro, da ricercarsi nel fatto che 
il licenziamento potrà giustificarsi solo nel caso di inesistenza di un 
posto vacante appartenente al livello di inquadramento del lavoratore o a 
quello immediatamente inferiore (è evidente comunque che per quanto 
riguarda quest’ultimo punto la giurisprudenza ha già anticipato il 
legislatore).   
In riferimento invece all’analisi di quella parte della dottrina che ha 
criticato la riforma, si fa riferimento in primis ai problemi che nascono 
nel momento in cui davanti all’esercizio di un atto di modificazione 
delle mansioni si assegnino mansioni non previste testualmente nella 
declaratoria professionale del contratto collettivo o al caso in cui il 
datore di lavoro non aderisca ad un contratto collettivo. 
Di fronte a queste situazioni l’interprete dovrà comunque ricorrere ad un 
criterio di valutazione che tenga conto del valore delle mansioni nuove 
rispetto alle ultime effettivamente svolte, applicando dunque 
nuovamente il principio di equivalenza, il quale “accompagnato alla 
porta dal legislatore è destinato a rientrare di prepotenza dalla finestra 
del giudice”77. 
Altra criticità ha a che fare col fatto che l’attuale contrattazione 
collettiva è stata stipulata quando era in vigore il canone 
dell’equivalenza delle mansioni, per cui pur prevedendo livelli di 
inquadramento in cui confluivano professionalità disparate, era dato per 
                                                            
77 GARGIULO., op. cit., p.4 
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presupposto dal quadro legale che non tutte le mansioni di quel livello 
potessero essere assegnate dal lavoratore. Ne deriva l’esigenza di un 
ripensamento dei sistemi classificatori, specie in quei settori nei quali 
sono stati adottati modelli di inquadramento a fasce larghe. 
Ma in attesa della stipulazione dei contratti collettivi che tengano conto 
del nuovo art. 2103 c.c. potrebbe accadere che un datore di lavoro 
eserciti lo jus variandi assegnando a un dipendente compiti 
assolutamente eterogenei rispetto alla professionalità acquisita, pur nel 
formale rispetto dello stesso livello di inquadramento.  
In tali ipotesi sembrerebbe che con l’entrata in vigore della nuova 
disciplina il lavoratore non incontri alcuna tutela. 
In realtà si può ipotizzare una soluzione se si adottasse il punto di vista 
che la Corte Costituzione ha espresso con la sentenza n. 103 del 1989
78
. 
Secondo la Corte per tutte le parti, anche quelle sociali, vige il dovere di 
rispettare i precetti costituzionali e nello specifico cita non solo la tutela 
del lavoro, ma l’elevazione morale e professionale dei lavoratori, la 
proporzionalità tra retribuzione e quantità e qualità del lavoro prestato, 
la pari dignità sociale dei lavoratori, il divieto di effettuare 
discriminazioni; aggiunge poi che il datore di lavoro deve astenersi dal 
compiere atti che possano produrre danni e svantaggi ai lavoratori, cioè 
lesioni di interessi economici, professionali e sociali, in particolare 
dell’interesse allo sviluppo professionale. 
Si potrebbe in tal modo tutelare il lavoratore in quelle fattispecie 
concrete in cui l’applicazione della nuova disciplina dovesse condurre a 
conseguenze manifestamente irragionevoli o dovessero agevolare 
condotte abusive del datore di lavoro. 
                                                            
78 Corte Cost., 22 febbraio 1989, n. 103 reperita in www.giurcost.org, riguarda il giudizio di 
legittimità costituzionale degli artt. 2086, 2087, 2095, 2099, 2103 del c.c. nella parte in cui 
consentono all’imprenditore di attribuire ai dipendenti, a parità di mansioni, diversi livelli o 
categorie generali di inquadramento retributivo, in quanto violerebbero l’art. 41 Cost.; i 
giudici dichiararono infondata la questione di legittimità costituzionale. 
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Il richiamo alle parole della Consulta pronunciate nella sentenza 
103/1989 potrebbero però anche essere la risposta a un altro 
interrogativo, quello se la scomparsa dell’equivalenza abbia comportato 
o meno il venir meno della tutela della professionalità. 
Dalla lettura della modifica legislativa sembrerebbe che il bene tutelato 
non sia più la professionalità del lavoratore intesa nel senso della 
giurisprudenza tradizionale, bensì la posizione da lui occupata 
nell’impresa in ragione della categoria di inquadramento alla quale 
appartiene, ma se si fa riferimento al ragionamento appena effettuato 
sulla base della sentenza della Consulta si può invece dire che la tutela 
della professionalità non scompare del tutto anche se è evidente che 
risulta fortemente ridimensionata.  
Un’altra questione riguarda poi il fatto che la norma non dice nulla in 
materia di garanzia retributiva, pertanto si può sostenere che in 
mancanza di previsioni della contrattazione collettiva il principio della 
irriducibilità della retribuzione opera solo con riferimento alla c.d. 
retribuzione tabellare e alle voci direttamente collegate al livello di 
inquadramento, con esclusione degli elementi retributivi collegati a 
particolari modalità di svolgimento della precedente prestazione. 
Ma senza dubbio la criticità maggiore della modifica legislativa alla 
disciplina delle mansioni in orizzontale è la palese fuoriuscita del 
legislatore dalla legge delega. La modifica delle mansioni prescinde 
infatti del tutto dai limiti posti dalle tre barriere individuate dalla delega: 
manca infatti il presupposto della riorganizzazione, ristrutturazione e 
conversione aziendale, manca l’oggettività del parametro volto a 
individuare tale presupposto così come non è presente la considerazione 
degli opposti interessi dei datori di lavoro e dei lavoratori specificati dal 
legislatore delegante. 
È da ricordare la nota la cautela della Corte Costituzionale sul rispetto 
dell’art. 76 Cost., sulla premessa che la varietà delle materie riguardo 
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alle quali si può ricorrere alla delega legislativa comporta che non è 
possibile individuare una nozione rigida valevole per tutte le ipotesi di 
principi e criteri direttivi, quindi  «il Parlamento, approvando una legge 
di delegazione, non è certo tenuto a rispettare regole metodologicamente 
rigorose»
79
. La delega cioè non esclude ogni discrezionalità del 
legislatore delegato, che può essere più o meno ampia, in relazione al 
grado di specificità dei criteri fissati nella legge delega. Perciò per 
valutare se il legislatore abbia ecceduto tali, più o meno ampi, margini 
di discrezionalità occorre individuare la ratio della legge delega, per 
verificare se la norma delegata sia con questa coerente
80
. 
Infine la Consulta ha precisato che l’art. 76 non vieta l’emanazione di 
norme che rappresentino un coerente sviluppo e completamento delle 
scelte espresse dal legislatore delegante, poiché è da escludere che la 
funzione del legislatore delegato sia limitata a una mera scansione 
linguistica delle previsioni del delegante e dunque nell’attuazione della 
delega è possibile valutare le situazioni giuridiche da regolamentare ed 
effettuare le conseguenti scelte
81
. 
Nonostante l’indeterminatezza con cui la giurisprudenza costituzionale 
traccia il confine oltre il quale si è in presenza di un eccesso di delega è 
in questo caso innegabile che la nuova disciplina contenuta nel decreto 
delegato non appare né come un coerente sviluppo né come 
completamento delle scelte del legislatore delegante ma appare come un 
eccesso di delega, al punto che De Angelis afferma che non basta la 
«particolare generosità dimostrata dalla Corte Costituzionale nel 
valutare le tensioni tra legge di delegazione e provvedimenti delegati, 
                                                            
79 Corte Cost., 12 ottobre 2007, n. 340, reperita in www.giurcost.org 
80 Corte Cost., 5 giugno 2003, n. 199, reperita in www.giurcost.org  
81 Corte Cost., 31 maggio 2000, n. 163, reperita in www.giurcost.org  
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ma in questo caso non di generosità dovrebbe trattarsi ma di chiusura 
degli occhi»
82
. 
 
 
3. Le mansioni inferiori: il demansionamento operato 
unilateralmente dal datore di lavoro 
 
 
Il comma 2 del nuovo art. 2103 c.c. prevede che in presenza di una 
“modifica degli assetti organizzativi aziendali che incide sulla posizione 
del lavoratore, lo stesso può essere assegnato a mansioni appartenenti al 
livello di inquadramento inferiore purché rientranti nella medesima 
categoria legale”. 
Si tratta di ipotesi in cui non è richiesto il consenso del lavoratore, 
essendo sufficiente che ricorra il presupposto indicato dalla 
disposizione, in assenza di tale presupposto infatti la norma continua a 
determinare la nullità tanto degli atti unilaterali, quanto degli accordi 
modificativi, ai sensi del combinato disposto degli artt. 1324 e 1418 c.c. 
Anche in riferimento alle mansioni inferiori si può rinvenire un eccesso 
di delega da parte del Governo in riferimento a più aspetti del nuovo 
articolo. 
Un primo dato  riguarda i concetti di “modifica e assetto organizzativo”, 
i quali risultano oggettivamente più ampi e generici rispetto ai concetti 
di “processi di riorganizzazione, ristrutturazione o conversione 
aziendale” contenuti nella legge delega n.183/2014, i quali possono 
essere compresi all’interno del più ampio riferimento alla modifica degli 
assetti organizzativi aziendali.  
                                                            
82 L. DE ANGELIS, Note sulla nuova disciplina delle mansioni ed i suoi (difficilissimi) rapporti 
con la delega, Working Paper C.S.D.L.E. “Massimo D’Antona”.IT, 2015, n. 263, p. 5 
 
88 
 
Il Governo ha in questo caso realizzato un’inversione della fisiologica 
relazione tra la delega e il suo esercizio: il delegato ha infatti esteso in 
maniera considerevole il precetto ricevuto dal delegante piuttosto che 
definirlo e specificarlo nella stesura della nuova norma
83
. 
Tra l’altro la Commissione Lavoro della Camera dei Deputati aveva 
provato a ricomporre l’evidente frattura tra il contenuto della delega e 
quello del decreto delegato con la proposta , nel proprio parere sul testo 
dello schema di decreto, di aggiungere dopo le parole “assetti 
organizzativi aziendali”, le parole “per effetto di processi di 
riorganizzazione, ristrutturazione o conversione aziendale”, ma il 
Governo ignorò tale proposta, al punto che si può affermare che la 
genericità del capoverso del nuovo art. 2103 c.c. non è frutto di 
incertezza nella redazione del testo, ma di una precisa scelta. 
Addirittura secondo uno dei primi commenti la disposizione è come se 
dicesse che il lavoratore può sempre essere tenuto a svolgere anche 
mansioni di un livello inferiore rispetto al suo inquadramento di 
partenza poiché «il presupposto giustificativo dell’adibizione a mansioni 
inferiori è estremamente labile, non è ancorato ad elementi oggettivi, 
bensì è affidato alla piena discrezionalità valutativa del datore di 
lavoro»
84
. 
Considerata la genericità della formula e la dubbia coerenza con i criteri 
della legge delega resta dunque da comprendere entro che limiti potrà 
svilupparsi il controllo giudiziale sulla sussistenza del presupposto 
indicato dalla legge; in ogni caso è prevedibile che si riproporranno i 
consueti temi del rapporto spesso conflittuale tra libertà d’impresa ed 
estensione del sindacato del giudice sulle scelte del datore di lavoro. 
È evidente comunque che dall’ampiezza della formula consegue che 
sarà compito della giurisprudenza dare un contenuto causale all’ipotesi 
                                                            
83 GARGIULO, op. cit., p. 6 
84 A. BELLAVISTA, Il nuovo art. 2103 c.c. nel Jobs act, in www.dirittisocialiecittadinanza.org, 
p. 2 
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che consente l’esercizio dello jus variandi in pejus, anche al fine di 
evitare che la dequalificazione del dipendente sia sostanzialmente priva 
di limiti: la circostanza che la modifica degli assetti organizzativi debba 
incidere sulla posizione del lavoratore, dovrebbe indurre a ritenere che il 
presupposto di tale modifica sia in ogni caso quello dell’impossibilità di 
continuare a far svolgere al dipendente le mansioni assegnate, per 
esempio nell’ipotesi in cui dal riassetto organizzativo derivi la 
soppressione del posto di lavoro. Secondo il legislatore infatti la 
modifica degli assetti organizzativi aziendali deve incidere “sulla 
posizione del lavoratore”, sembrerebbe cioè che affinché si possa 
effettuare un legittimo spostamento a mansioni inferiori debba essere 
presente un nesso di casualità tra la decisione organizzativa del datore di 
lavoro e la specifica posizione lavorativa del dipendente.  
Il nuovo articolo urta poi pesantemente contro un altro criterio direttivo 
presente nella legge delega, dal momento che non individua il parametro 
oggettivo esplicitante la modifica
85
. 
Col d.lgs. 81/2015 in sostanza è stato capovolto uno dei capisaldi del 
diritto del lavoro, passando da una situazione che stabiliva il divieto di 
assegnazione del lavoratore a mansioni inferiori (tranne ipotesi 
eccezionali), ad una situazione di sostanziale liberalizzazione della 
possibilità di assegnare il lavoratore a mansioni di livello inferiore, 
facendo così divenire quella che era una ipotesi eccezionale a cui 
ricorrere nei casi in cui fosse l’unica alternativa alla perdita del posto di 
lavoro, in una ordinaria ipotesi di riorganizzazione aziendale. 
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3.1. Il demansionamento previsto dall’autonomia collettiva  
 
 
Al comma 4 del nuovo articolo 2103 c.c. il legislatore stabilisce che 
“ulteriori ipotesi di assegnazione di mansioni appartenenti al livello di 
inquadramento inferiore possono essere previste dai contratti collettivi”. 
Secondo il rinvio generale contenuto nell’art. 51 del d.lgs. n. 81/2015, ai 
fini del decreto stesso, per contratti collettivi si intendono i contratti 
collettivi di livello nazionale, territoriale o aziendali stipulati da 
associazioni comparativamente più rappresentative sul piano nazionale e 
i contratti aziendali stipulati dalle loro rappresentanze sindacali 
aziendali ovvero dalla rappresentanza sindacale unitaria. 
Il comma 4 costituisce un’attuazione del criterio direttivo contenuto 
nella delega che infatti prevedeva che la contrattazione potesse 
individuare ulteriori ipotesi rispetto a quelle individuate dal legislatore. 
Nella logica della legge delega questa disposizione avrebbe dovuto 
avere il compito di aggiungere alle ipotesi individuate dal Governo 
ulteriori ipotesi necessariamente diverse e ulteriori previste dalla 
contrattazione collettiva, visto che le ipotesi individuate dal legislatore 
sarebbero dovute essere individuate solo nell’ambito dei processi di 
riorganizzazione, ristrutturazione o conversione aziendale, sulla base di 
parametri oggettivi, contemperando l’interesse dell’impresa e l’interesse 
qualificato del lavoratore.  
Anche nel decreto legislativo infatti l’intervento della contrattazione 
collettiva può prescindere dalla modifica di assetti organizzativi 
aziendali incidenti sulla posizione del lavoratore, come invece richiesto 
nel comma 2 e ciò è appunto in linea con la legge delega. 
In realtà data l’ampiezza del potere conferito al datore di lavoro nel 
comma 2, non è agevole comprendere quali ulteriori ipotesi possano 
essere stabilite dall’autonomia collettiva. 
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La delega all’autonomia collettiva non è ancorata ad alcun presupposto 
causale, quindi è ammessa in qualsiasi ipotesi aggiuntiva rispetto a 
quella che giustifica l’adibizione a mansioni inferiori mediante jus 
variandi o accordo individuale. In tal modo il legislatore allontana 
definitivamente lo spostamento a mansioni inferiori dalla sua necessaria 
configurazione in termini di extrema ratio rispetto alla perdita del posto 
di lavoro. Pertanto la contrattazione collettiva potrà valorizzare le 
esigenze di flessibilità organizzativa dell’impresa, dando solidità agli 
esperimenti negoziali sin qui praticati nell’incertezza interpretativa di un 
dato normativo rimasto intatto per più di quaranta anni
86
. 
È chiaro dunque che nel nuovo art. 2103 c.c. la valorizzazione del ruolo 
dell’autonomia collettiva nella direzione di un alleggerimento dei 
vincoli legali si muove su un duplice piano. 
In primo luogo, per ciò che concerne le mansioni esigibili in via 
ordinaria scompare per effetto del comma 1 la nozione di equivalenza 
professionale, che si prestava ad essere governata dal filtro giudiziario, a 
favore di una mobilità orizzontale fondata sulla posizione formale 
occupata dal lavoratore in ragione del livello e della categoria legale di 
inquadramento, si introduce dunque in questo modo un implicito rinvio 
alla contrattazione collettiva. 
In secondo luogo, la stessa contrattazione collettiva è abilitata dal 
comma 4 a superare i confini della mobilità orizzontale, legittimando 
l’ingresso nell’area della mobilità verticale verso il basso, attraverso 
qualunque causale che «la fantasia negoziale vorrà e saprà concepire»
87
.   
 
 
                                                            
86 R. VOZA, Autonomia privata e norma inderogabile nella nuova disciplina del mutamento di 
mansioni, Working Paper C.S.D.L.E. “Massimo D’Antona”.IT, 2015, n. 262, p. 9 
87 VOZA., op. cit., p. 10 
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3.2. Le cautele previste nei casi di demansionamento ex art. 
2103 c.c. comma 2 e 4 
 
 
Sia nel caso del comma 2 che in quello del comma 4 l’adibizione a 
mansioni inferiori è circondata da una serie di cautele.  
Come reso esplicito dall’uso del singolare e dall’uso della preposizione 
“al” (“mansioni appartenenti al livello di inquadramento inferiore”), 
l’assegnazione a mansioni inferiori può riguardare esclusivamente il 
livello di inquadramento immediatamente inferiore a quello ricoperto 
dal lavoratore.  
Le mansioni inferiori devono poi rientrare nella medesima categoria di 
quella di appartenenza, con esclusione così di assegnazione del 
lavoratore a mansioni proprie di una categoria diversa; così per esempio 
un dirigente non può essere assegnato a mansioni proprie dell’area 
quadri o un impiegato a mansioni proprie della categoria degli operai . 
Il lavoratore ha poi diritto alla formale conservazione del livello di 
inquadramento e del trattamento retributivo in godimento, fatta 
eccezione per gli elementi retributivi collegati a particolari modalità di 
svolgimento della precedente prestazione lavorativa (per esempio 
l’indennità di cassa per il cassiere che viene assegnato a mansioni 
diverse)  secondo quanto stabilito dal comma 5. 
La conservazione del trattamento precedente dovrebbe inoltre garantire 
l’insussistenza o almeno una forte attenuazione della carica umiliante 
che un demansionamento può avere e, dalla parte opposta la non 
convenienza del datore di lavoro ad assegnazioni solo con il fine di un 
dispetto nei confronti del dipendente in quanto  costi alla sarebbero 
eccessivi
88
. 
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Si andrà a verificare cioè una dissociazione sul piano negoziale in 
quanto si realizza una scissione, potenzialmente permanente, tra oggetto 
dell’obbligazione lavorativa (che in assenza di modificazione definitiva 
del livello di inquadramento resta quello convenuto inizialmente ovvero 
successivamente acquisito dal dipendente) e prestazione richiesta al 
lavoratore. In questo modo lo jus variandi conosciuto dal diritto del 
lavoro (che già prima della riforma si caratterizzava come facoltà del 
tutto peculiare rispetto ad altri ambiti dell’ordinamento)  finisce col 
diventare ancora più “straordinario”, con la legittimazione legislativa ad 
operare tale dissociazione
89
. 
Nonostante si realizzi questa dissociazione tra inquadramento formale 
del lavoratore e il concreto contenuto della sua prestazione lavorativa, 
l’inquadramento formale conserva una forza di resistenza nell’ipotesi di 
successivo mutamento delle mansioni assegnate: il lavoratore dovrà cioè 
essere adibito a compiti riconducibili a quelli del livello di 
classificazione conservato, non certo del livello inferiore al quale 
appartengono le mansioni che gli sono state assegnate dopo l’esercizio 
dello jus variandi. 
Un’altra cautela posta dall’articolo è l’obbligo della forma scritta, a pena 
di nullità, per la comunicazione dello spostamento a mansioni inferiori, 
disposto ai sensi dei commi 2 o 4. Ciò comporta che l’assegnazione a 
mansioni inferiori per essere valida debba essere esplicita, si esclude la 
possibilità dunque di un’assegnazione di fatto a mansioni inferiori: in 
assenza di un provvedimento scritto, il lavoratore potrà chiedere 
l’accertamento giudiziale di un demansionamento e il datore di lavoro 
non potrà difendersi invocando l’art. 2103 c.c.  
Il testo scritto renderà più agevole il controllo giudiziale sulla legittimità 
della modifica, anche per questo si ritiene che l’obbligo di forma scritta 
implichi che il provvedimento debba contenere un’indicazione della 
                                                            
89 GARGIULO, op. cit., p. 8 
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motivazione e quindi delle modifiche organizzative che giustificano lo 
spostamento, così da consentire al lavoratore ed eventualmente al 
giudice di verificare la sussistenza della connessione. È chiaro che 
comunque il magistrato non potrà sindacare l’innovazione organizzativa 
ma solo la sua effettiva incidenza sulla posizione del lavoratore. La 
motivazione comunque non sarebbe una condizione di validità dello 
spostamento, in quanto non è prevista dalla legge. 
L’art. 2103 c.c. non stabilisce alcunché in riferimento alla durata che 
l’adibizione a mansioni inferiori potrebbe avere, in assenza di un dato 
normativo in equivoco si può ritenere che l’assegnazione può diventare 
permanente. 
La riforma dell’art. 2103 c.c. pone un interrogativo molto delicato e 
potenzialmente foriero di contenzioso, quello sulla sussistenza di un 
diritto del lavoratore ad un’assegnazione di mansioni proprie del livello 
nel quale è inquadrato. Cioè si può ipotizzare che vista la previsione 
della conservazione del livello d’inquadramento prevista dal comma 5 
dell’articolo, il lavoratore abbia diritto alla rassegnazione a mansioni 
proprie del suo livello di inquadramento, nel caso in cui ad esempio per 
effetto di dimissioni, pensionamenti o riassetti organizzativi, si liberi un 
posto di lavoro che richieda una prestazione coerente in termini 
contenutistici con il livello di inquadramento formalmente posseduto dal 
lavoratore, che sia stato precedentemente demansionato. 
In tal caso, il lavoratore interessato e che abbia un interesse 
giuridicamente significativo, non solo economico (visto il principio di 
parità retributiva il riferimento sarà qui agli elementi contributivi 
collegati a particolari modalità di svolgimento della prestazione 
lavorativa, sacrificati per via dell’adibizione a mansioni inferiori), ma 
anche e soprattutto di tipo professionale del lavoratore appare 
indiscutibile che questi potrà rivendicare la copertura del posto di lavoro 
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liberatosi e che gli consenta appunto una corrispondenza tra 
inquadramento e mansioni
90
. 
 
 
3.3. L’obbligo formativo 
 
 
In base al comma 3 del nuovo articolo “Il mutamento di mansioni è 
accompagnato, ove necessario, dall’assolvimento dell’obbligo 
formativo, il cui mancato adempimento non determina comunque la 
nullità dell’atto di assegnazione delle nuove mansioni”. 
La disposizione contiene un generico riferimento al mutamento di 
mansioni e la collocazione del comma, inserito tra il secondo e il quarto, 
lasciano il dubbio se l’obbligo sorga solo in caso di adibizione a 
mansioni inferiori o anche nel caso della mobilità orizzontale e delle 
mansioni superiori, dove in effetti la formazione potrebbe essere ancor 
più necessaria. 
È innegabile che il fatto che il mancato adempimento dell’obbligo 
formativo non invalida l’atto di assegnazione delle nuove mansioni 
depotenzia l’efficacia della norma91. 
Ma non si può comunque affermare che tale previsione sia meramente 
simbolica
92
, poiché anche se la violazione di tale obbligo è sprovvista 
della sanzione della nullità dell’assegnazione delle nuove mansioni, 
potrà comunque dar luogo al giustificato rifiuto delle nuove mansioni, 
all’ingiustificato licenziamento per inadempimento del datore di lavoro 
o a un esonero di responsabilità per lo svolgimento di compiti per i quali 
                                                            
90 GARGIULO, op. cit., p. 9 
91 Basti pensare invece alla ben diversa portata dissuasiva stabilita per l’adempimento degli 
obblighi formativi nei contratti di formazione e lavoro suscettibili di conversione in rapporti di 
lavoro a tempo indeterminato. 
92 BELLAVISTA, op. cit., p. 2 sostiene che la previsione ha valore simbolico e la sua 
formulazione sarebbe ossimorica. 
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il lavoratore non è stato sottoposto alla necessaria formazione; ne 
discende che nell’assolvimento di quell’attività non potrà essere 
richiesta la diligenza connessa alla natura della prestazione ex art. 2104 
c.c. e dunque l’eventuale inadempimento non potrà essere sanzionato 
disciplinarmente. 
Ma vi sarebbe anche la possibilità per il lavoratore di richiedere un 
risarcimento del danno subìto per effetto dell’inadempimento del datore 
di lavoro all’obbligo formativo, la cui quantificazione sarebbe 
comunque molto difficoltosa
93
, poiché per il lavoratore sarà difficile 
allegare e provare il danno subìto per la mancanza di formazione. 
 
 
3.4. Gli accordi individuali in deroga 
 
 
Secondo il comma 6 del nuovo art. 2103 c.c. “possono essere stipulati 
accordi individuali di modifica delle mansioni, della categoria legale e 
del livello di inquadramento e della relativa retribuzione”. 
All’autonomia privata individuale cioè il legislatore riconosce un potere 
di modifica in pejus più incisivo rispetto a quello riconosciuto 
all’autonomia collettiva. Infatti l’oggetto dell’accordo può 
ricomprendere non solo il mutamento di mansioni, ma anche quello del 
livello di inquadramento e di retribuzione. Inoltre a differenza di quanto 
previsto nel primo comma dell’art. 2103 c.c., il quale consente 
l’assegnazione di mansioni appartenenti al livello di inquadramento 
inferiore e quindi autorizza la discesa di un solo livello, il sesto comma 
parla genericamente di modifica del livello, rendendo così possibile 
                                                            
93 GARGIULO, op. cit., p. 10 
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l’assegnazione di mansioni inferiori e l’inquadramento verso il basso 
sottraendo anche più di un livello al patrimonio del lavoratore. 
Una così ampia potestà derogatoria è consentita solo in presenza di 
determinate condizioni. 
Gli accordi in deroga devono infatti essere realizzati “nell’interesse del 
lavoratore alla conservazione dell’occupazione, all’acquisizione di una 
diversa professionalità o al miglioramento delle condizioni di vita”. 
Queste finalità sono tra loro evidentemente alternative come dimostra 
l’uso della congiunzione disgiuntiva “o”. 
All’implicita esigenza datoriale si deve cioè affiancare un interesse 
qualificato del lavoratore.  
Partendo dalla prima condizione indicata, l’interesse all’occupazione 
riprende dunque la teoria del demansionamento come “male minore” 
rispetto alla perdita del posto di lavoro, il legislatore inserisce così 
nell’articolo la fattispecie già riconosciuta dalla giurisprudenza, la quale 
ammette da tempo tale possibilità. 
La preminenza dell’interesse alla conservazione del posto rispetto a 
quello all’irriducibilità della professionalità non può essere 
semplicemente presunta, ma va accertata in concreto, cioè il patto 
dovrebbe essere consentito solo nei casi in cui vi siano effettivamente le 
condizioni che avrebbero legittimato il licenziamento per giustificato 
motivo oggettivo. 
La seconda ipotesi fa invece riferimento all’interesse del lavoratore 
all’acquisizione di una diversa professionalità. In realtà l’acquisizione di 
una diversa professionalità è sempre possibile, senza che nessuna delle 
parti avverta la necessità di stipulare specifici accordi, qualora la 
professionalità che si intenda acquisire sia classificata nel medesimo o 
in un superiore livello di inquadramento. L’unica situazione residua è 
quella di una professionalità che sia inferiore nella classificazione 
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professionale, nella quale un interesse del lavoratore è certamente 
configurabile in astratto ma più raramente nella realtà. 
Ma anche qualora ci fosse tale interesse ad acquisire una diversa 
professionalità da parte del lavoratore, si rischia di “scontrarsi”  contro 
la definitività dello spostamento, fermo restando che non possono 
ritenersi vietati accordi che limitino nel tempo l’efficacia dello 
spostamento
94
. Cioè una cosa è transitare ad altre mansioni per poi 
riacquistare quelle originarie, al termine di un percorso di arricchimento 
professionale spendibile nell’ambito dello stesso rapporto di lavoro, 
altra cosa è permanere definitivamente nelle nuove mansioni. Meno che 
mai risulta poi percepibile un vantaggio per il lavoratore, nei casi in cui 
al demansionamento si aggiunge una diminuzione nella retribuzione. 
Si potrebbe ipotizzare per esempio il caso di un cuoco che abbia 
l’interesse a saper fare anche il cameriere, magari perché un giorno 
quando aprirà un ristorante in proprio, gli potrebbero tornare utili le 
competenze acquisite in qualità di cameriere oppure perché se dovesse 
perdere il posto di lavoro avrebbe una chance in più di trovare un’altra 
occupazione. È chiaro però che in costanza di rapporto di lavoro egli 
dovrà pagare il prezzo di diventare e restare cameriere fino a nuovo 
accordo o nuova scelta datoriale. È evidente come tali situazioni nella 
realtà siano difficilmente verificabili. 
La terza ipotesi, quella in cui il legislatore fa riferimento al 
miglioramento delle condizioni di vita, è senza dubbio l’ipotesi più 
esposta al rischio di abusi. Infatti riguarda un interesse del tutto 
soggettivo, si possono per esempio citare casi in cui il lavoratore intenda 
ottenere uno spostamento di turno o voglia rinunciare a un elevato 
carico di responsabilità per ridurre lo stress.  
                                                            
94 VOZA, op. cit., p. 12 
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Dal punto di vista procedurale, l’accordo deve essere stipulato a pena di 
nullità “nelle sedi di cui all’art. 2113, comma 4 c.c., o davanti alle 
commissioni di certificazione
95”. 
Dati gli effetti che l’accordo in deroga ha nella sfera giuridica del 
lavoratore, appare evidente la necessità di proteggere la sua volontà dal 
rischio di pressioni da parte del datore di lavoro. Si spiega così il ricorso 
alle sedi “protette”, che avranno il compito di vigilare sulla integrità del 
consenso prestato dal dipendente. 
Il fatto che, a differenza di quanto accade in materia di rinunzie e 
transazioni in cui la legge non prevede alcun filtro circa le motivazioni 
che sorreggono la volontà dispositiva del lavoratore, in questo caso il 
legislatore tipizza gli interessi che il patto di deroga deve 
necessariamente perseguire comporta che il soggetto innanzi al quale il 
patto è concluso, è tenuto a verificare la sussistenza dell’interesse 
addotto dal lavoratore, ovviamente senza poter imporre la propria 
volontà su quella manifestata dal dipendente. Ad esempio, se il 
lavoratore accetta l’adibizione a mansioni inferiori al fine di ottenere un 
trasferimento, e quindi per realizzare un miglioramento delle proprie 
condizioni di vita, il patto dovrà contenere una clausola che espliciti tale 
scambio.  
In quanto l’accordo derogatorio è possibile solo in presenza di uno dei 
tre interessi indicati nel comma 6, sarà inoltre sempre possibile 
l’esercizio del controllo giudiziale su di essi. È chiaro comunque che 
l’esplicitazione in sede di accordo derogatorio di un interesse al 
miglioramento delle condizioni di vita difficilmente potrà condurre 
dinanzi al giudice a una verifica di insussistenza, nel caso in cui il 
lavoratore impugni l’accordo; sarebbe infatti un’agevole eccezione per il 
datore di lavoro quella che egli non era in grado, al momento 
                                                            
95 Si tratta delle c.d. “sedi protette” previste dagli artt. 185, 410, 411, 412-ter, 412-quater c.p.c. 
e dell’art. 76 del d.lgs. n. 276 del 2003 
100 
 
dell’accordo, di verificare l’esistenza di quell’interesse, né era tenuto a 
farlo. 
Ecco perché questa ipotesi è quella che maggiormente si presta ad abusi, 
mentre le altre due ipotesi hanno una diretta incidenza sull’assetto 
organizzativo datoriale e quindi possono essere sottoposte a verifica con 
riferimento alla loro effettiva sussistenza. 
Nella stesura finale del decreto ad ulteriore protezione del lavoratore, è 
stata infine inserita la possibilità che questi possa “farsi assistere da un 
rappresentante dell’associazione sindacale cui aderisce o conferisce 
mandato o da un avvocato o da un consulente del lavoro”. Si tratta di 
una assistenza eventuale, su richiesta del lavoratore che ha lo scopo di 
far sì che il lavoratore venga posto in condizioni di comprendere 
l’ampiezza e la definitività della manifestazione di volontà. Anche se 
appare evidente che il lavoratore spesso più che un problema di 
comprensione degli effetti di ciò che è chiamato a sottoscrivere ha il 
problema di non avere alternative all’accettazione di una modifica 
peggiorativa delle proprie condizioni di lavoro
96
. 
 
 
4. L’adibizione a mansioni superiori 
 
 
Il comma 7 del nuovo art. 2103 c.c. introduce varie novità anche in 
materia di adibizione a mansioni superiori. Rimane comunque fermo il 
diritto del lavoratore a percepire la retribuzione corrispondente alle 
mansioni superiori svolte e l’assenza di limiti nell’assegnazione di 
mansioni superiori, che può riguardare anche i livelli superiori a quello 
immediatamente successivo ovvero categorie professionali diverse.  
                                                            
96 GARGIULO, op. cit., p. 15 
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Per quanto riguarda invece le modifiche introdotte dalla nuova 
regolamentazione, mentre la disciplina precedente prevedeva che 
l’assegnazione diventava definitiva dopo un periodo comunque non 
superiore a tre mesi, salvo una previsione diversa (in ogni caso 
inferiore) della contrattazione collettiva, attualmente la promozione 
automatica si consegue “dopo il periodo fissato dai contratti collettivi o, 
in mancanza, dopo sei mesi continuativi”. 
Dunque il periodo minimo che garantisce l’inquadramento superiore 
può essere liberamente determinato dalla contrattazione collettiva, sia in 
melius che in pejus, e nei casi in cui non è determinato dalla 
contrattazione collettiva il limite legale è comunque innalzato a sei mesi 
continuativi. La norma quindi ha attualmente una mera valenza 
suppletiva in quanto l’autonomia collettiva può sostituire al termine 
legale un qualsiasi altro termine pattizio, senza che sia prevista una 
soglia legale inderogabile in senso peggiorativo per il lavoratore. 
La nuova disciplina si applica anche alla categoria dei quadri in quanto 
l’art. 3, comma 2 del d.lgs. 81/2015 ha abrogato l’art. 6 della l. 190/1985 
che prevedeva, in deroga all’art. 13 della l. 300/1970, che l’autonomia 
potesse allungare il termine di tre mesi previsto per la promozione. 
La promozione automatica richiede che i mesi di adibizione a mansioni 
superiori siano continuativi. Prima su tale punto il legislatore taceva ma 
la giurisprudenza era giunta a una soluzione identica; è presumibile poi 
che i giudici come in passato continueranno a riconoscere il diritto alla 
promozione automatica anche nel caso di assegnazioni di poco inferiori 
ai sei mesi, disposte a breve distanza l’una dall’altra per la copertura 
dello stesso posto di lavoro, qualora risultasse un intento fraudolento del 
datore di lavoro diretto a impedire la maturazione del diritto alla 
promozione. 
Nella disciplina precedente il lasso di tempo per conseguire il diritto 
all’inquadramento era computabile tutte le volte in cui l’espletamento di 
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mansioni superiori non avesse avuto luogo “per sostituzione di 
lavoratore assente con diritto alla conservazione del posto”, mentre ora 
si estende a tutte quelle ipotesi in cui l’assegnazione  “non abbia avuto 
luogo per ragioni sostitutive di altro lavoratore in servizio”, con queste 
parole si prevede cioè che la promozione è esclusa solo se si sostituisce 
un lavoratore in servizio e non chi sia in aspettativa o congedo o simili, 
soggetti per cui l’assenza può durare anni o decenni (come nel caso 
dell’eletto in Parlamento)97. Si tratta dunque di una modifica di buon 
senso in quanto la regolamentazione precedente era eccessivamente 
rigida. 
In materia di promozione automatica poi la disposizione lascia salva la 
“diversa volontà del lavoratore”. 
È possibile cioè che il lavoratore una volta maturato il diritto alla 
promozione automatica possa rifiutarla perché non ha interesse a 
conseguirla. 
In realtà sarebbe stato più logico disciplinare la possibilità di un rifiuto 
dell’assegnazione alle mansioni superiori. Questa disposizione pone 
infatti un delicato interrogativo: ci si chiede se il rifiuto della 
promozione implica o no il diritto a rifiutare la prestazione allo scadere 
del termine in presenza del quale sarebbe dovuta scattare la promozione. 
Secondo Liso
98
 la logica dovrebbe portare a legittimare il rifiuto a 
svolgere le mansioni superiori, altrimenti l’interesse per il quale il quale 
il lavoratore ha rinunciato alla promozione resterebbe senza tutela.  
Ciò che colpisce di questa previsione è inoltre il fatto che a differenza di 
quanto previsto per gli accordi peggiorativi in questo caso è assente 
qualsiasi meccanismo di protezione dell’integrità del consenso prestato 
dal lavoratore. Se il lavoratore dichiara di voler rinunciare alla 
promozione, ciò basta a perfezionare la rinuncia, senza che si debba 
                                                            
97 MISCIONE, op. cit., p. 444  
98 LISO, op. cit., p. 15,  l’autore ritiene che il legislatore avrebbe dovuto chiarire tale fattispecie 
o rimettere esplicitamente la regolazione di questo profilo alla contrattazione collettiva. 
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operare alcun filtro/controllo da parte di soggetti terzi. Questo tradisce 
una scarsa considerazione del rischio che la volontà del lavoratore possa 
subire condizionamenti.  
 
 
5. La disciplina del Jobs Act si applica retroattivamente? 
 
 
La nuova regolamentazione introdotta dal d.lgs. 81/2015 non contiene 
alcuna norma di natura retroattiva e nemmeno di diritto intertemporale. 
In materia attualmente sono due i casi in cui i giudici si interrogano su 
una possibile applicazione retroattiva (entrambe le sentenze hanno ad 
oggetto casi di demansionamento), giungendo tuttavia a conclusioni 
opposte. 
Secondo una prima sentenza del Tribunale di Ravenna
99
 la nuova 
normativa non si può applicare a quelle fattispecie il cui «fatto 
generatore del diritto allegato nel giudizio si è prodotto nel vigore della 
legge precedente». Cioè in quanto il demansionamento si è realizzato 
prima dell’entrata in vigore della nuova disciplina il lavoratore avrà 
diritto alla correlata tutela reintegratoria e risarcitoria e non conta nulla 
il fatto che questo continui nel vigore della legge successiva.  
Secondo il giudice del lavoro del Tribunale di Roma
100
 invece in 
assenza di una norma transitoria la nuova regolamentazione si applica 
anche ai rapporti di lavoro già in corso alla data della sua entrata in 
vigore, «resta da appurare se essa abbia rilevanza rispetto a mutamenti 
di mansioni disposti (come quello oggetto della presente controversia) 
prima del 25 giugno 2015 e in atto ancora dopo quella data. Ritiene il 
Tribunale che all’interrogativo debba darsi risposta affermativa». 
                                                            
99 Trib. Ravenna, sez. lav., 22 settembre 2015, n.174, reperita in jurisdata 
100 Trib. Roma, sez. lav., 30 settembre 2015, n. 4245, reperita in jurisdata 
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Il giudice ritiene infatti che il demansionamento costituisca una sorta di 
illecito “permanente”, nel senso che si attua e si rinnova ogni giorno in 
cui il dipendente viene mantenuto a svolgere mansioni inferiori rispetto 
a quelle che avrebbe diritto di svolgere. 
Ne deriva che la valutazione sulla liceità o meno della condotta del 
datore di lavoro va compiuta con riferimento alla disciplina legislativa e 
contrattuale vigente giorno per giorno, con la conseguenza che 
l’assegnazione di determinate mansioni che deve essere considerata 
illegittima in un certo momento, può non esserlo più in un momento 
successivo. 
 
 
6. Il ruolo della contrattazione collettiva nella disciplina del 
mutamento di mansioni 
 
 
A conclusione dell’analisi del nuovo testo dell’art. 2103 c.c. si può 
senza dubbio affermare che i rinvii alla contrattazione collettiva sono 
numerosi e anche piuttosto significanti. 
C’è innanzitutto un rinvio implicito sotteso all’intera disposizione, in 
quanto la nuova disciplina collega i suoi effetti al sistema 
d’inquadramento e nello specifico ad una classificazione professionale 
strutturata su livelli; così facendo ne deriva dunque che l’operatività 
stessa della norma è subordinata alle previsioni della contrattazione 
collettiva. 
Ai contratti collettivi sono poi attribuiti poteri d’integrazione e deroga. 
È da sottolineare che il governo attribuendo un ruolo primario alla 
contrattazione collettiva non vuole conferirgli il ruolo che questa ha 
avuto negli ultimi quarant’anni, ovvero quello di tecnica normativa di 
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regolazione del lavoro, tanto da poter essere considerata una “fonte” del 
diritto del lavoro
101. L’intenzione del Governo era infatti quella di 
affidargli ruoli e funzioni differenti da quelli conosciuti fino ad ora. 
Partendo da una previsione contenuta nella l. 183/2014, questa afferma 
che il contratto collettivo nazionale potrà specificare o esemplificare le 
disposizioni legislative, per agevolarne l’utilizzo e ridurre i conflitti 
interpretativi: in questo caso la funzione del sindacato è evidentemente 
quella di tener lontano il giudice. 
Il discorso cambia in riferimento ai contratti collettivi a livello 
aziendale. Qui infatti il contratto ha compiti maggiormente regolativi in 
quanto ha funzioni di integrazione rispetto alla contrattazione nazionale. 
Il contratto aziendale diviene dunque sempre meno un secondo livello di 
negoziazione a favore di una funzione principalmente integrativa 
accanto a competenze normative esclusive. 
Come già detto il comma 4 del nuovo art. 2103 c.c. prevede che la 
contrattazione collettiva possa individuare ulteriori ipotesi di 
assegnazione di mansioni appartenenti al livello di inquadramento 
inferiore.  
Questa facoltà, all’indomani della legge delega era stata considerata 
come una sorta di rinvio con operatività ridotta, in ragione del fatto che 
avrebbe dovuto essere la legge a prevedere le ipotesi principali di 
deroga, e ci si aspettava dunque che il decreto legislativo contenesse un 
elenco tassativo di ipotesi derogatorie all’art. 2103 c.c. e dunque il 
compito della contrattazione sarebbe stato più circoscritto rispetto a 
quello che ha invece attualmente, in seguito al d.lgs. 81/2015. 
Il legislatore infatti non ha individuato i “parametri oggettivi” a cui 
invece fa riferimento la delega e ha introdotto un generico riferimento 
alla “modifica degli assetti organizzativi aziendali”. 
                                                            
101 GARGIULO, op. cit., p. 17 
106 
 
In presenza di una tale disposizione consegue che la contrattazione non 
solo ha un ruolo nell’individuazione di ulteriori ipotesi di 
demansionamento ma anche nell’individuazione in via esemplificativa 
delle vicende aziendali riconducibili a una modifica degli assetti 
aziendali idonee a legittimare un’assegnazione a mansioni inferiori. 
Sempre alla contrattazione collettiva è infine rimessa la disciplina 
dell’assegnazione a mansioni superiori in riferimento al periodo 
trascorso il quale diviene definitiva l’assegnazione, in questo caso infatti 
la previsione dei sei mesi continuativi individuati dal legislatore si 
applica solo in assenza di una disciplina individuata nei contratti 
collettivi. 
In questo caso si possono ipotizzare tre tipi di interventi. 
Il primo sarà quello in cui la contrattazione riconosce la promozione 
automatica dopo un termine più breve rispetto ai sei mesi individuati dal 
legislatore.  
Un secondo tipo è ipotizzabile in quei contesti produttivi caratterizzati 
da discontinuità delle prestazioni lavorative o dall’alternanza tra compiti 
qualitativamente differenti, come accade per esempio nel settore dello 
spettacolo. In questi casi la contrattazione collettiva potrebbe intervenire 
sulla continuità dell’adibizione, per esempio stabilendo la durata 
dell’intervallo tra diverse assegnazioni di mansioni superiori o 
regolando gli effetti di più assegnazioni tutte inferiori ai sei mesi, così 
da ridurre eventuali abusi. 
Il terzo tipo riguarderà infine la possibilità di una previsione diretta ad 
aumentare il periodo necessario affinché sorga il diritto alla promozione 
automatica (ad esempio sette mesi invece che sei) che andrebbe 
chiaramente a sfavore del lavoratore. 
È dunque evidente anche in questo caso come la nuova disciplina in 
materia di mansioni ha rafforzato e “innovato” il ruolo della 
contrattazione collettiva. 
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CAPITOLO IV: LE TECNICHE DI TUTELA CONTRO 
UN’ADIBIZIONE A MANSIONI INFERIORI 
ILLEGITTIMA E IL DANNO DA DEMANSIONAMENTO 
 
1. L’autotutela del lavoratore 
 
Nel caso in cui il datore di lavoro eserciti illegittimamente il potere di 
jus variandi, dunque nel caso in cui lo eserciti al di fuori dei limiti 
imposti dall’art. 2103 c.c., il lavoratore potrà opporsi al provvedimento 
non solo rivolgendosi agli organi giurisdizionali ma anche ricorrendo 
alle c.d. forme di autotutela individuale, pur sempre nei limiti in cui il 
nostro ordinamento giuridico consente al titolare di un diritto di 
provvedere direttamente alla tutela dello stesso senza rivolgersi al 
giudice. 
In via generale l’avocazione allo Stato della funzione giurisdizionale, 
sancita costituzionalmente e ribadita anche dall’art. 2907 c.c., comporta 
l’inammissibilità delle forme di autotutela se non in casi eccezionali 
previsti dalla legge, come del resto confermato a livello penale dagli 
artt. 392 e 393 c.p., i quali configurano come reati farsi arbitrariamente 
giustizia da sé al fine di esercitare un preteso diritto
102
. 
Nell’ambito del diritto del lavoro l’autotutela del lavoratore consiste nel 
rifiuto di adempiere la prestazione lavorativa in seguito ad 
inadempimenti contrattuali del datore di lavoro o all’uso illegittimo dei 
poteri imprenditoriali. 
                                                            
102 Tra le ipotesi eccezionali di autotutela privata riconosciute dalla dottrina civilistica vi sono: 
la difesa del possesso finché la violenza dell’aggressore è in atto, l’eccezione di 
inadempimento, le ipotesi di vendita coattiva per inadempimento del compratore e di vendita 
coattiva della cosa ricevuta in pegno e tutti i casi in cui è riconosciuto a un determinato 
soggetto il diritto di ritenzione. 
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In tal modo il lavoratore, riesce a sottrarsi alla situazione 
pregiudizievole causata dall’inadempimento datoriale senza rinunciare 
al rapporto e al conseguente reddito, come avverrebbe invece con le 
dimissioni. 
Riconosciuta la possibilità dell’autotutela nel caso di uno spostamento di 
mansioni operato illegittimamente, si pone l’interrogativo riguardante la 
qualificazione giuridica del rifiuto a eseguire la prestazione lavorativa. 
Una parte della dottrina ha fatto riferimento al fatto che nell’ipotesi di 
uno spostamento di mansioni operato in modo illegittimo, il rifiuto del 
lavoratore è da ritenersi legittimo in quanto relativo a un ordine che si 
colloca al di fuori del contenuto contrattuale
103
.  
Il lavoratore cioè non rifiuta l’esecuzione di una prestazione dovuta ma 
rifiuta l’esecuzione di una prestazione non dovuta e dunque non siamo 
in presenza di una eccezione di inadempimento. 
In questa prospettiva dunque il lavoratore che rifiuta l’espletamento di 
mansioni “non dovute” non può subire alcuna conseguenza negativa né 
sul piano disciplinare né su quello retributivo. Con riferimento a tale 
profilo, se il lavoratore dopo il rifiuto continua ad offrire la prestazione 
dovuta, conserva il diritto alla integrale controprestazione retributiva,  
da parte del datore di lavoro che viene così a trovarsi in una situazione 
di mora accipiendi. 
Vi è però un altro orientamento, prevalente in giurisprudenza, che 
qualifica il rifiuto del lavoratore come eccezione di inadempimento ex 
art. 1460 c.c., articolo che nell’ambito dei contratti a prestazioni 
corrispettive quale il contratto di lavoro, consente al contraente che deve 
eseguire una prestazione, di rifiutarne l’esecuzione eccependo 
l’inadempimento della controparte. 
                                                            
103 Questa tesi è sostenuta da PISANI, op. cit., p. 228; A. VALLEBONA, Tutele giurisdizionali e 
autotutela individuale del lavoratore, Padova, 1995, p. 129; 
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Secondo questa prospettiva l’illegittimo comportamento del datore che 
adibisce il dipendente a mansioni diverse da quelle che gli spettano deve 
essere qualificato come inadempimento contrattuale dell’obbligo di non 
fare.  
Così preso atto che la controparte non adempie la prestazione cui è 
tenuta, l’ordinamento considera questo fatto un presupposto idoneo a 
determinare la nascita del diritto a rifiutare l’esecuzione della 
controprestazione. 
La tecnica dell’eccezione di inadempimento presenta in realtà 
l’inconveniente di rendere necessaria la verifica, non certo agevole, 
della gravità dello spostamento di mansioni e della proporzionalità della 
reazione del lavoratore, la quale oltre che risultare conforme a buona 
fede avuto riguardo alle circostanze (art. 1460, comma 2, c.c.), deve 
trovare concreta giustificazione nel raffronto tra prestazioni ineseguite e 
prestazioni rifiutate, in relazione ai legami di corrispettività e 
contemporaneità delle stesse. 
Il debitore infatti per poter eccepire l’inadempimento altrui deve 
rispettare i presupposti connessi alla corrispettività e alla dimostrazione 
del superamento dei limiti di tollerabilità relativi alla buona fede 
prevista dall’art. 1460 c.c. 
La Suprema Corte ha affermato che il lavoratore può rifiutarsi di 
adempiere alla propria obbligazione, ma non può comunque adempierla 
in modo inesatto
104
; per altro verso è giunta ad affermare che anche nel 
caso in cui vi sia un demansionamento, il lavoratore non può sospendere 
in tutto o in parte la propria attività lavorativa, se il datore di lavoro 
assolve a tutti gli altri obblighi (pagamento della retribuzione, copertura 
previdenziale e assicurativa), potendo una parte rendersi inadempiente 
soltanto se è totalmente inadempiente l’altra parte, non quando vi sia 
                                                            
104 Cass., sez. lav.,16 gennaio 1996, n. 307, reperita in jurisdata   
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una contestazione solo su una delle obbligazioni a carico di una delle 
parti
105
.  
Se si seguisse questo orientamento però si renderebbe quasi del tutto 
inoperante il rimedio dell’autotutela, dal momento che mentre 
l’inadempimento totale si verifica raramente, proprio l’adempimento 
parziale costituisce l’ipotesi normale di esercizio dell’eccezione di 
inadempimento. 
A prescindere dalla qualificazione giuridica che si attribuisce 
all’autotutela, senza dubbio il suo esercizio potrebbe essere rischioso per 
il lavoratore, in quanto se si arrivasse a un futuro giudizio di merito, il 
giudice potrebbe ritenere legittimo l’atto del datore di lavoro o 
spropositata la reazione del dipendente, con la conseguente applicazione 
di sanzioni disciplinari, compreso il licenziamento. 
Per ridurre il rischio dell’autotutela connesso all’esito del giudizio, il 
lavoratore potrà dunque richiedere, ricorrendone i presupposti, un 
provvedimento d’urgenza che sospenda gli effetti dell’atto 
pregiudizievole. In questo modo il rifiuto della prestazione non dovuta 
risulta conforme all’ordine cautelare, con un’esclusione automatica di 
qualsiasi profilo di colpa, anche nell’ipotesi in cui all’esito del giudizio 
di merito il giudice accertasse la legittimità della pretesa datoriale e il 
relativo obbligo di soddisfarla. Si escluderebbe così il rischio di un 
eventuale licenziamento per inadempimento a carico del lavoratore che 
si è conformato all’ordine cautelare e in seguito appena conosciuto il 
travolgimento di questo ha subito offerto la prestazione prima rifiutata 
perché ritenuta (sia da lui che dal giudice cautelare) non dovuta
106
. 
Resta comunque a carico del lavoratore il rischio della perdita della 
retribuzione, poiché se il giudice accerta che la prestazione era invece 
dovuta, il principio di corrispettività esclude il diritto del lavoratore ad 
                                                            
105 Cass., sez. lav., 9 maggio 2007, n. 10547, reperita in jurisdata 
106 PISANI, op. cit., p. 229 
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ottenere o conservare qualsiasi somma, anche se ricevuta in esecuzione 
del travolto ordine cautelare, secondo quanto stabilito dall’art. 669 
novies, c.p.c. 
Se il giudice considera i nuovi compiti legittimamente assegnati e il 
dipendente si rifiuta comunque di svolgerli, egli sarebbe inadempiente 
agli obblighi contrattuali, rimanendo così esposto all’irrogazione di 
sanzioni disciplinari, incluso il licenziamento. 
Fermo restando che, poiché il licenziamento sanziona un 
comportamento “manchevole” del dipendente, esso ha natura 
disciplinare e deve quindi essere sottoposto ai requisiti di forma previsti 
in materia di sanzioni disciplinari, la giurisprudenza non è invece 
concorde in riferimento alla circostanza che il comportamento del 
lavoratore possa legittimare un licenziamento per giusta causa o per 
giustificato motivo oggettivo. 
La giurisprudenza più recente propende per la giusta causa e quindi si 
tratterebbe di un licenziamento senza preavviso
107
. 
Un altro rischio collegato all’esercizio dell’autotutela è poi emerso in 
seguito alla modifica all’art. 18 St. dei lav. effettuata col d.lgs. 23/2015, 
che ha eliminato quasi completamente la tutela reale per i licenziamenti, 
limitandola ai licenziamenti discriminatori per gli assunti dopo l’entrata 
in vigore del decreto. Ne deriva così che il lavoratore che ha fatto 
ricorso all’autotutela potrebbe essere licenziato dall’imprenditore e il 
dipendente non avrebbe diritto alla reintegrazione nel posto di lavoro. 
Infine sia nel caso in cui l’adibizione a mansioni differenti è illegittima 
sia nel caso in cui è legittima, il lavoratore potrà reagire al mutamento 
attraverso un atto di autotutela individuale di tipo estintivo, cioè 
attraverso un atto di dimissioni per giusta causa. 
 
                                                            
107 Cass., sez. lav., 5 dicembre 2007, n. 25313 reperita in jurisdata; Cass., sez. lav., 12 maggio 
2005, n. 9954 reperita in jurisdata 
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2. L’azione cautelare 
 
 
La modificazione delle mansioni può coinvolgere beni personali del 
lavoratore particolarmente rilevanti quali la dignità, la professionalità e 
la stessa integrità psico-fisica. Per questo quando si ha il pericolo di un 
pregiudizio imminente e irreparabile di tali beni, il lavoratore interessato 
può utilizzare la tutela cautelare prevista dall’art. 700 c.p.c108. 
Ovviamente ai fini della concessione di un provvedimento d’urgenza 
occorre che siano presenti i due presupposti giuridici del fumus boni 
iuris e del periculum in mora, il primo presupposto in riferimento alla 
presunta illegittimità dell’atto di adibizione a mansioni differenti, 
mentre il secondo in riferimento al pericolo di un pregiudizio imminente 
per il lavoratore. 
Per il fumus boni iuris opera la normale ripartizione degli oneri 
probatori, il cui assolvimento non richiede però una prova piena, dato il 
carattere sommario dell’accertamento. Mentre per quanto riguarda il 
periculum in mora, questo non può essere presunto in astratto in base 
alla mera potenzialità lesiva dell’atto del datore di lavoro, ma deve 
essere rigorosamente dimostrato in concreto dal ricorrente
109
. 
Partendo dalla tutela della professionalità, il diritto del lavoratore ad 
essere adibito allo svolgimento di determinate mansioni, non è leso in 
modo irreparabile da qualsiasi privazione o riduzione di mansioni per il 
tempo occorrente a far valere il diritto in via ordinaria, per il semplice 
fatto che nell’ordinamento sono previste sospensioni anche lunghe del 
                                                            
108 Art. 700 c.p.c.: “Fuori dei casi regolati nelle precedenti sezioni di questo capo, chi ha 
fondato motivo di temere che durante il tempo occorrente per far valere il suo diritto in via 
ordinaria, questo sia minacciato da un pregiudizio imminente e irreparabile, può chiedere con 
ricorso al giudice i provvedimenti d’urgenza, che appaiono, secondo le circostanze, più idonei 
ad assicurare provvisoriamente gli effetti della decisione sul merito”. 
109 G. ARIETA, I provvedimenti d’urgenza, Milano, 1982, p. 202 
113 
 
rapporto (malattia, infortunio, maternità, cariche pubbliche, cariche 
sindacali) senza che al momento del rientro in servizio il lavoratore sia 
considerato professionalmente obsoleto, tant’è vero che il suo diritto a 
ricominciare immediatamente a lavorare non è condizionato alla 
partecipazione a corsi di aggiornamento o di riqualificazione
110
.  
Il periculum per il dipendente emerge invece in quei contesti in cui 
l’attività del dipendente rischia una rapida obsolescenza per effetto di 
cambiamenti in seguito all’introduzione di nuove tecnologie o in quei 
settori in cui si ha un elevato tasso di specializzazione professionale. 
Il dipendente quindi non può attivare la tutela inibitoria in via d’urgenza 
in presenza di una qualsiasi situazione di demansionamento, potrà 
attivarla solo nei casi in cui dal provvedimento datoriale derivi un 
pregiudizio imminente e irreparabile ai beni essenziali che coinvolgono 
la sfera del lavoratore. Ne deriva che la durata potenzialmente breve del 
demansionamento non esclude il periculum in mora, e quindi, 
l’ammissibilità di un provvedimento d’urgenza, in quanto anche una 
dequalificazione non prolungata nel tempo può essere in grado di 
determinare un danno al lavoratore. 
Per quanto concerne i pericoli per la dignità del lavoratore, occorre che 
la differenza di posizione sia molto “forte” e avvertita come umiliante 
nell’ambiente professionale e sociale del dipendente. 
Mentre per il pericolo da riferirsi all’integrità psico-fisica è necessaria 
una prova rigorosa non solo delle precarie condizioni di salute del 
lavoratore, ma anche del nesso di causalità tra il demansionamento e 
l’eventuale danno all’integrità psico-fisica del dipendente. 
Una volta accertata in via d’urgenza l’esistenza del fumus boni iuris e 
del periculum in mora il giudice, in attesa del risultato del giudizio di 
merito, di cui il provvedimento d’urgenza deve limitarsi ad assicurare 
provvisoriamente gli effetti, può disporre la sospensione temporanea del 
                                                            
110 PISANI, op. cit., p. 226 
114 
 
mutamento o la temporanea adibizione alle precedenti mansioni o 
secondo la nuova disciplina a mansioni riconducibili allo stesso livello 
di inquadramento delle ultime effettivamente svolte. 
Mentre non sorgono problemi in riferimento alla possibilità che il 
giudice sospenda l’adibizione a mansioni considerate illegittime, lo 
stesso non si può dire dei casi in cui il giudice stabilisce l’assegnazione 
a determinate mansioni, sia che esse siano quelle ricoperte 
precedentemente sia che siano riconducibili allo stesso livello di 
inquadramento. In quest’ultimo caso infatti si devono fare i conti con 
l’incoercibilità degli obblighi di fare e di non fare infungibili. 
Mancano infatti, non solo tecniche di esecuzione dirette, ma anche 
misure coercitive indirette, poiché la disposizione dell’art. 388 c.p. non 
punisce la semplice inottemperanza dell’ordine cautelare, bensì solo 
l’elusione dell’esecuzione forzata dell’ordine, che quindi deve essere già 
in sé coercibile. 
Pisani giunge ad affermare che l’impossibilità di esecuzione diretta e 
indiretta sembra escludere la stessa ammissibilità di un provvedimento 
d’urgenza diretto a imporre l’assegnazione di determinate mansioni. Se 
infatti per il giudizio di merito si possono tenere distinti i problemi della 
cognizione da quelli dell’esecuzione, nel procedimento cautelare invece, 
la fase di attuazione è inscindibilmente collegata a quella di esecuzione 
del provvedimento, come risulta anche dall’attribuzione della 
competenza per l’attuazione allo stesso giudice (art. 669 duodecies 
c.p.c.), e di conseguenza non avrebbe senso un ordine non coercibile
111
. 
L’autore ritiene così che in caso di illegittima modificazione delle 
mansioni, può essere emanato un provvedimento d’urgenza solo per la 
sospensione dell’atto datoriale e non per l’assegnazione di determinate 
mansioni. 
                                                            
111 PISANI, op. cit., p. 226 
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In realtà il riconoscimento della possibilità di un provvedimento 
d’urgenza che non solo sospenda l’atto datoriale ma ordini anche 
l’assegnazione a determinate mansioni, può rivelarsi comunque utile 
poiché idoneo a dar vita a un adempimento spontaneo del datore di 
lavoro. 
Contro l’ordinanza che decide l’istanza cautelare è ammesso il reclamo 
a un giudice collegiale, che era stato limitato dal legislatore alla sola 
ipotesi di accoglimento (art. 669 terdecies c.p.c.) ma che la Corte 
Costituzionale ha esteso anche all’ipotesi di rigetto112. Dunque la facoltà 
di reclamo non giova più solo alla parte interessata a mantenere 
inalterata la situazione, quindi al datore di lavoro, ma anche al 
lavoratore che ha l’interesse ad ottenere la tutela cautelare dei propri 
diritti. 
 
 
3. La dichiarazione di nullità dell’atto datoriale 
 
 
Tra i rimedi utilizzabili dal lavoratore in via di tutela giudiziale vi è 
l’azione di nullità dei patti, individuali e collettivi, e degli atti contrari 
alla disciplina legale delle mansioni. 
L’ultimo comma dell’art. 2103 c.c. sancisce espressamente la nullità di 
ogni patto contrario, salvo che ricorrano le condizioni di cui al secondo 
e quarto comma e fermo quanto disposto al sesto comma, senza 
menzionare gli atti unilaterali del datore di lavoro. 
È da ritenere, come sostenuto in dottrina, che anche l’atto unilaterale del 
datore di lavoro contrario alla disciplina delle mansioni sia nullo per 
violazione di norma imperativa
113
.  
                                                            
112 Corte Cost., 23 giugno 1994, n. 253, reperita in jurisdata 
113 BROLLO, op. cit., p. 246; PISANI, op. cit., p. 221 
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Dunque la violazione dell’art. 2103 c.c. determina la nullità degli atti 
unilaterali ex artt. 1418, comma 1, e 1324 c.c. 
Proprio da questi articoli deriva il fatto che l’azione di nullità non ha 
termini entro cui l’atto deve essere impugnato e l’imprescrittibilità 
dell’azione. 
Si ha l’impressione che l’azione di nullità tuttavia sia uno strumento non 
abbastanza efficace per la tutela del lavoratore, e ciò in conseguenza di 
motivi che derivano dall’applicazione delle regole del diritto civile. 
È chiaro che nonostante la dizione dell’ultimo comma dell’art. 2103 
c.c., il quale potrebbe far pensare che la nullità operi in via automatica, 
senza che sia necessaria un’attivazione del soggetto interessato, per 
l’operatività dell’azione è invece necessaria l’iniziativa del lavoratore o 
di chiunque ne abbia interesse (art. 1421 c.c.). 
Concretamente però può accadere che il lavoratore decida di restare 
inerte, in particolare nei casi in cui il dipendente non è coperto dalla 
tutela reale dell’art. 18 St. dei lav. contro il licenziamento illegittimo, e 
dunque il lavoratore pur di mantenere il posto di lavoro accetta di fatto 
l’adibizione a mansioni inferiori, pur ritenendola illegittima. 
L’inerzia del lavoratore demansionato comporta dunque l’attuazione 
dell’atto nullo, vanificando così la disciplina legale posta a tutela del 
dipendente. 
Un altro problema ha poi a che fare con la retribuzione. Non c’è dubbio 
che si debba applicare l’art. 2126, comma 1 c.c., secondo il quale la 
pronuncia di nullità non opera con riguardo al periodo in cui il rapporto 
ha avuto esecuzione, permettendo al lavoratore di trattenere la 
retribuzione percepita. 
La questione invece riguarda le differenze retributive nell’ipotesi in cui 
l’accordo nullo determini l’assegnazione a mansioni inferiori con 
conseguente diminuzione della retribuzione: in questo caso il dipendente 
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conserverebbe il diritto alla differenza retributiva, oltre al risarcimento 
per il danno eventualmente subito
114
.  
 
 
4. L’azione di condanna e l’ordine di reintegrazione nelle 
mansioni precedenti o in altre riconducibili allo stesso livello di 
inquadramento  
 
 
Contro l’illegittima adibizione a mansioni inferiori, il lavoratore può 
chiedere, oltre alla dichiarazione di nullità, una pronuncia di condanna 
del datore del lavoro alla reintegrazione nelle mansioni svolte nel 
periodo precedente lo spostamento. 
A tal proposito la giurisprudenza per lungo tempo ha escluso che il 
lavoratore potesse aver diritto alla effettiva reintegrazione nelle 
mansioni precedenti all’illegittimo spostamento in quanto si riteneva che 
l’ordine di reintegrazione specifica nelle precedenti mansioni non fosse 
possibile poiché in contrasto con il principio generale nemo ad factum 
cogi potest, ovvero quel principio secondo cui nelle obbligazioni 
corrispettive in cui oggetto dell’obbligazione è un facere, nessuno può 
essere costretto all’adempimento in forma specifica, ma solo a forme 
equivalenti
115. E inoltre data l’incoercibilità degli obblighi di fare 
sarebbe inutile configurare un diritto alla reintegrazione quando la 
relativa condanna è insuscettibile di essere eseguita coattivamente.  
                                                            
114 L. FERLUGA, op. cit., p. 142 
115 Cass., sez. lav., 23 gennaio 1988, n. 593, reperita in jurisdata, la Corte afferma che “la 
reintegrazione nel posto di lavoro è provvedimento eccezionalmente limitato ai casi previsti 
dalla detta norma della legge n. 300 del 1970 e, quindi, al di fuori di tale ipotesi eccezionale, 
non può il datore di lavoro essere condannato ad un facere mediante il ripristino della 
originaria situazione pregressa, stante la facoltà del datore medesimo di mutare le mansioni 
del lavoratore nei limiti previsti dall’art. 2103 c.c., la quale non può in concreto essere certo 
esclusa a priori, anche a seguito di annullamento di un determinato provvedimento di 
mutamento di mansioni”; Cass., sez. lav., 8 febbraio 1985, n. 1038 reperita in jurisdata 
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La reintegrazione nel posto di lavoro sarebbe un provvedimento 
eccezionalmente consentito nei soli casi di licenziamento illegittimo 
previsti dall’art. 18 St. dei lav., pertanto non potrebbe essere estesa 
analogicamente alle ipotesi di demansionamento. 
Un’eventuale reintegra sarebbe poi impedita dal potere che ha il datore 
di lavoro, nell’esercizio dei suoi poteri organizzativi e nel rispetto dei 
limiti dell’art. 2103 c.c., di adibire il dipendente ad altre mansioni, 
comunque diverse dalle precedenti, purché riconducibili allo stesso 
livello di inquadramento delle ultime effettivamente svolte. 
Si deve poi aggiungere che l’eventuale ordine di reintegrazione 
impartito dal giudice potrebbe non poter essere osservato nei casi in cui 
siano già intervenuti mutamenti organizzativi adottati dall’imprenditore 
per  motivi tecnici ed organizzativi. 
Per tutte queste ragioni secondo tale orientamento l’adibizione del 
dipendente a mansioni inferiori comporta la nullità del provvedimento 
datoriale per contrasto con la norma imperativa dell’art. 2103 c.c., ed un 
mero obbligo di risarcimento del danno a titolo di inadempimento 
contrattuale, ma non anche la reintegrazione del dipendente nel posto di 
lavoro originario. 
Tuttavia la successiva giurisprudenza, muovendo dai principi generali 
del diritto civile, è giunta a prospettare una diversa soluzione, orientata 
al riconoscimento di una tutela anche di tipo ripristinatorio, oltre che 
risarcitoria
116
. 
Una volta dichiarato nullo il provvedimento di mutamento di mansioni 
illegittimo, ne consegue che, in applicazione dei principi del diritto 
civile, l’atto o il patto deve considerarsi improduttivo di qualsiasi effetto 
                                                            
116Il nuovo orientamento si sviluppa a partire dagli anni novanta e vi è una copiosa 
giurisprudenza in merito: Cass., 13 agosto 1991, n. 8835 reperita in jurisdata; Cass., sez. lav., 
26 gennaio 1992, n. 931 reperita in jurisdata; Cass., sez. lav., 3 giugno 1995, n. 6265 reperita 
in jurisdata; Cass., sez, lav., 29 settembre 1998, n. 9734 reperita in jurisdata; Cass., sez. lav., 
12 gennaio 2006, n. 425 reperita in jurisdata; Cass., sez. lav., 19 dicembre 2008, n. 2983 
reperita in jurisdata 
119 
 
sul piano giuridico. Ciò significa che alla declaratoria di nullità del 
provvedimento del datore di lavoro, deve far seguito, quale effetto 
naturale della violazione il ripristino della situazione giuridica 
antecedente il provvedimento datoriale attraverso l’assegnazione delle 
mansioni svolte in precedenza. 
Il lavoratore dunque può adire il giudice al fine di far dichiarare la 
nullità dell’atto datoriale di adibizione a mansioni inferiori e chiederne 
la rimozione degli effetti pregiudizievoli mediante l’emanazione di un 
ordine giudiziale che imponga di ricostituire la situazione di fatto 
precedente alla violazione della norma, conformandosi al diritto.      
La rigida applicazione dei principi civilistici peraltro, dovrebbe 
comportare la reintegrazione del lavoratore soltanto nelle stesse 
mansioni svolte precedentemente al provvedimento illegittimo del 
datore di lavoro. 
Tuttavia i principi generali devono essere integrati ed armonizzati con 
quelli tipicamente lavoristici e ne consegue che in caso di violazione 
dell’art. 2103 c.c., il ripristino dello status quo ante comporta non 
necessariamente l’adibizione alle stesse mansioni svolte in precedenza, 
ma a tutte le altre mansioni riconducibili allo stesso livello di 
inquadramento delle ultime effettivamente svolte. 
Pertanto, una volta accertata la fattispecie del demansionamento, la 
tutela del lavoratore consiste anche nel diritto alla reintegrazione, la 
quale, come stabilito anche dalla Suprema Corte, non avviene secondo 
le regole del diritto speciale applicabile al caso del licenziamento 
illegittimo ma secondo le regole del diritto comune. 
La Corte di Cassazione infatti, ammettendo la sentenza di condanna a un 
facere, sia pure in concreto non coercibile, ribadisce che “a fronte della 
tipicità e della eccezionalità dell’ordine di reintegrazione, previsto 
dall’art. 18, legge 20 maggio 1970, n. 300 soltanto nelle ipotesi di 
declaratoria di inefficacia o di annullamento o di nullità del 
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licenziamento, siffatto provvedimento non possa essere adottato al di 
fuori di tali ipotesi”117. 
 
 
4.1. L’incoercibilità della tutela ripristinatoria  
 
 
L’accertamento da parte del giudice dell’illegittimità del provvedimento 
datoriale di adibizione a mansioni inferiori e la conseguente condanna a 
reintegrare il dipendente, pone il problema se le pronunce giudiziali 
siano idonee a garantire una effettiva tutela al lavoratore nell’ipotesi in 
cui il datore di lavoro non vi dia spontanea esecuzione. 
Come nell’ipotesi di un ordine di reintegrazione in seguito a un 
licenziamento illegittimo, anche in questo caso l’ordine di reintegra 
riveste carattere infungibile, e pertanto non è suscettibile di esecuzione 
forzata in forma specifica. Ciò significa che la mancata ottemperanza da 
parte del datore di lavoro all’ordine del giudice di riammettere il 
dipendente all’esercizio delle precedenti mansioni non può essere 
sanzionata con il reinserimento effettivo del lavoratore, in difetto del 
presupposto della mancata collaborazione dell’imprenditore. 
In concreto, l’ordine giudiziale di reintegrare il lavoratore nelle 
precedenti mansioni, si è scritto in dottrina, assomiglia molto ad 
un’arma difensiva spuntata118 poiché non è detto che il lavoratore, pur 
vittorioso in giudizio, possa ottenere ciò a cui ha diritto, cioè la 
rassegnazione alle precedenti mansioni. 
L’ordine di reintegrazione conserva comunque un’utilità, innanzitutto 
con riferimento al fatto che il datore di lavoro rimane comunque 
obbligato non solo al pagamento della retribuzione corrispondente al 
                                                            
117 Cass., sez. lav., 14 luglio 1997, n. 6381 reperita in jurisdata; Cass., sez. lav., 26 gennaio 
1993, n. 931 reperita in jurisdata 
118 BROLLO, op. cit., p. 253 
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livello delle mansioni ingiustamente sottratte, ma anche a tutti gli altri 
effetti giuridici che scaturiscono dal contratto di lavoro. 
L’assenza di strumenti per coartare la volontà del debitore 
all’adempimento ha fatto sì che si sviluppasse una tendenza 
giurisprudenziale tesa a patrimonializzare i diritti della persona, 
elevando al rango primario le tecniche risarcitorie, anche in funzione 
sanzionatoria e di coazione indiretta all’adempimento. 
In tale prospettiva, una condanna al risarcimento non solo dei danni 
pregressi ma anche futuri, può rappresentare lo strumento più efficace 
per una effettiva tutela reintegratoria.  
Sembra infatti, alla luce di quanto riscontrato sull’effettività della tutela 
reale prevista in materia di licenziamenti illegittimi dall’art. 18 St. dei 
lav., che più di un inutile quanto sterile ricorso all’art. 612 c.p.c. incida 
sulla volontà datoriale l’entità del risarcimento pecuniario cui può essere 
condannato in caso di inadempimento
119
. 
 
 
5. Il risarcimento del danno 
 
 
Il lavoratore demansionato illegittimamente, in caso di ritardo 
nell’adempimento o di inottemperanza all’ordine del giudice da parte 
del datore di lavoro, non può far altro che chiedere il risarcimento dei 
danni subiti. L’ordinamento infatti non munisce la condanna ad 
adempiere agli obblighi di fare infungibili o di non fare, di strumenti di 
coazione, ed apre in tal modo la strada ad una tutela esclusivamente 
risarcitoria. 
Dal danno da demansionamento può derivare una tutela economica per 
equivalente, tipicamente non satisfattoria dell’interesse leso, soprattutto 
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in considerazione del fatto che il lavoratore demansionato può subire 
pregiudizi a beni fondamentali della sfera personale, che difficilmente 
appaiono suscettibili di pieno ristoro economico
120
. 
Tale tutela appare inadeguata, specie proprio per quei diritti della 
persona-lavoratore aventi contenuto non patrimoniale, tuttavia di fronte 
all’incoercibilità degli obblighi di fare e non fare infungibili, la tecnica 
risarcitoria può rivelarsi realisticamente utile per realizzare un minimo 
di effettività della tutela giurisdizionale. 
Come accennato la tecnica risarcitoria può risultare efficace come 
indiretto strumento di pressione per l’adempimento, soprattutto se si 
riflette sulla circostanza che la persistenza inottemperanza del datore 
tende ad accrescere progressivamente il danno risarcibile. 
Ma è efficace anche per altre ragioni, in quanto l’azione risarcitoria può 
combinarsi con altre tutele, dato che il risarcimento spetta anche per il 
ritardo nell’adempimento.  
Così il lavoratore, insieme alla sentenza dichiarativa della nullità, potrà 
chiedere per rimuovere le conseguenze dell’illecito il risarcimento del 
danno eventualmente subìto, in particolare nel caso in cui il dipendente 
non si è avvalso dell’autotutela. 
Inoltre data la sua differibilità nel tempo, la tutela risarcitoria diviene 
insostituibile in quei rapporti di lavoro in cui il lavoratore non ha tutela 
reale in caso di licenziamento e per timore di essere licenziato si rivolge 
al giudice solo alla fine del rapporto di lavoro, accontentandosi di una 
monetizzazione dell’illecito subìto.121 
Per quanto riguarda la natura della responsabilità del datore di lavoro, in 
un primo tempo la giurisprudenza propendeva per una forma di 
                                                            
120 G. CANNATI, Bisogni, rimedi e tecniche di tutela del prestatore di lavoro, in Giorn. dir. lav 
e relazioni ind., 2012, pp. 138 e ss. 
121 BROLLO, op. cit., p. 258 
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responsabilità extracontrattuale ex art. 2043 c.c., eventualmente 
concorrente con la responsabilità di natura contrattuale
122
. 
Ormai invece sia la giurisprudenza sia la dottrina concordano nel 
ritenere che la responsabilità da demansionamento del datore di lavoro 
non sia un caso di responsabilità aquiliana ma rientri nella responsabilità 
contrattuale, quale inadempimento degli obblighi derivanti dal contratto 
di lavoro
123
. 
Infatti, vista la peculiarità del rapporto di lavoro, qualunque tipo di 
danno lamentato, cioè sia il danno che attiene alla lesione della 
professionalità sia quello che attiene al pregiudizio alla salute o alla 
personalità del lavoratore, si configura come conseguenza di una 
condotta già ritenuta illecita sul piano contrattuale: nel primo caso il 
danno deriva dalla violazione dell’obbligo di cui all’art. 2103 c.c., 
mentre nel secondo caso deriva dalla violazione dell’obbligo di cui 
all’art. 2087 c.c. (tutela dell’integrità fisica e della personalità morale 
del lavoratore)
124
.  
In entrambi i casi, dal momento che l’illecito consiste nella violazione 
dell’obbligo derivante dal contratto, il datore versa in una situazione di 
inadempimento contrattuale regolato dall’art. 1218 c.c., da cui deriva 
l’esonero dell’onere della prova della sua imputabilità, che va regolata 
in stretta connessione con l’art. 1223 c.c. 
                                                            
122 Cass., sez. lav., 17 luglio 1995, n. 7768 reperita in jurisdata; Cass., sez. lav., 16 dicembre 
1992, n. 13299, in Giur. it., 1995,I, p. 168; Cass., sez. lav., 13 agosto 1991, n. 8835, reperita 
in jurisdata; Cass., sez. lav., 24 gennaio 1990, n. 411 reperita in jurisdata 
123 La dottrinaè sempre stata concorde nell’affermare che la responsabilità da dequalificazione 
è una responsabilità contrattuale, mentre la Suprema Corte ha adottato questo orientamento 
solo in tempi più recenti: Cass, sez. Unite, 24 marzo 2006, n. 6572 in Riv. it. dir. lav., 2006, II, 
p. 687; Cass., sez. lav., 23 novembre 2011, n. 24718, in www.cassazione.it; Cass., sez. lav., 20 
maggio 2010, n. 12351 in www.cassazione.it; Cass., sez. lav., 5 ottobre 2006, n. 21406, 
reperita in jurisdata; Cass., sez. Unite, 4 maggio 2004, n. 8438 reperita in jurisdata, la Corte 
afferma che “deve ritenersi proposta l’azione di responsabilità extracontrattuale tutte le volte 
che non emerga una precisa scelta del danneggiato, mentre si può ritenere proposta l’azione di 
responsabilità contrattuale quando la domanda di risarcimento del danno sia espressamente 
fondata sull’inosservanza, da parte del datore di lavoro, di una puntuale obbligazione 
contrattuale”. 
124 Cass., sez. Unite, 24 marzo 2006, n. 6572 reperita in jurisdata 
124 
 
Dalla qualificazione della responsabilità come contrattuale consegue: la 
competenza del tribunale del lavoro (art. 409 c.p.c.), l’applicazione del 
regime di rivalutazione dei crediti (art. 429 c.p.c.) e del termine di 
prescrizione ordinaria decennale (art. 2946 c.c.), l’esonero del lavoratore 
dall’onere della prova dell’imputabilità dell’inadempimento (art. 1218 
c.c.) ed infine la limitazione del risarcimento solo al danno prevedibile, 
salvo il dolo (art. 1225 c.c.). 
Il risarcimento, a differenza delle sanzioni afflitive o penali, non è una 
conseguenza automatica dell’illecito, in quanto ha funzione 
essenzialmente riparatoria di un danno che deve essere comprovato in 
concreto, con esclusione dell’erronea idea  del danno in re ipsa, che nel 
passato talvolta era stata prevista dalla giurisprudenza
125
. 
La giurisprudenza prevalente è ormai orientata nel senso che il 
lavoratore deve fornire la prova del pregiudizio concreto subìto. Per cui 
il lavoratore è onerato della prova di una effettiva lesione della 
professionalità, dell’immagine, della dignità o della integrità psicofisica, 
potendo beneficiare del principio di liquidazione equitativa ex art. 1226 
c.c. solo per la quantificazione di un danno già accertato. 
Oltre al danno occorre anche la prova del nesso di causalità (art. 1223 
c.c.) tra inadempimento e danno, nel senso che quest’ultimo deve essere 
l’effetto di una serie di fatti di cui l’inadempimento costituisce elemento 
insostituibile. Il lavoratore dovrà quindi dimostrare che senza 
l’illegittima modificazione delle mansioni non si sarebbe verificata la 
lesione che invece ha subìto. 
In caso di inadempimento non doloso, tra gli elementi costituitivi del 
diritto al risarcimento c’è anche la prevedibilità del danno (ex art. 1225 
c.c.), che ricorre quando il datore di lavoro poteva effettivamente 
prevedere, secondo criteri di normalità ed in considerazione della 
                                                            
125 Così Cass., sez. lav., 16 dicembre 1992 reperita in jurisdata, secondo la Corte se vi è stato 
demansionamento un “risarcimento vi dev’essere”. 
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concreta situazione, che dal suo inadempimento sarebbe derivato un 
danno. 
 
 
6. I vari tipi di danno da demansionamento 
 
 
L’esistenza del diritto al risarcimento del danno ed eventualmente la sua 
quantificazione ha posto incertezze anche per l’esistenza di una 
variegata casistica di figure di danno dai contorni non sempre ben 
precisi
126
. 
Iniziando l’analisi dalle pronunce della Suprema Corte, emerge in 
materia una sentenza delle Sezioni Unite del 2006, in cui la Corte 
afferma la “plurioffensività” della condotta del datore di lavoro e 
fornisce un elenco dei danni risarcibili: danno professionale, danno 
all’integrità psicofisica o danno biologico, danno all’immagine, 
sintetizzati col c.d. danno esistenziale
127
. 
Le c.d. sentenze gemelle due anni dopo vanno a realizzare una sorta di 
sistemazione della materia, individuando un sistema bipolare fondato sul 
danno patrimoniale/ danno non patrimoniale, con la possibilità di 
indicare in sede di liquidazione le distinte voci di danno, che rispondo a 
esigenze meramente descrittive, in quanto i giudici ritengono che il 
danno non patrimoniale costituisce una categoria unitaria che non può 
essere suddivisa in sottocategorie
128
.  
                                                            
126 FERLUGA, op. cit., p. 157 
127 Cass., sez. Unite, 24 marzo 2006, n. 6572 reperita in jurisdata.     
128 Le sentenze gemelle del 2008 sono quattro sentenze (nn. 26972, 26973, 26974, 26975) 
pronunciate dalla Suprema Corte di Cassazione a Sezioni Unite, e tutte depositate in data 11 
novembre 2008; ciò che le ha distinte da molte altre precedenti sentenze, è stata la loro 
capacità di innovare i criteri risarcitori del danno non patrimoniale. Le Sezioni Unite partono 
dal presupposto che il danno non patrimoniale è risarcibile solo nei casi previsti dalla legge, 
che si dividono in due gruppi: le ipotesi in cui la risarcibilità è prevista in modo espresso, 
come per esempio nel caso in cui il fatto illecito integri gli estremi di un reato, e le ipotesi in 
cui la risarcibilità del danno, pur non essendo prevista da una norma di legge, si deve 
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In seguito agli interventi delle Sezioni Unite sembra si possa affermare 
che il danno da demansionamento può avere sia contenuto patrimoniale 
che contenuto non patrimoniale
129
. 
Prima di analizzare le singole tipologie di danni da dequalificazione 
possibili, occorre precisare che proprio a causa delle molteplici forme 
che può assumere il danno da dequalificazione, è indispensabile una 
specifica allegazione in tal senso da parte del lavoratore, il quale deve in 
primo luogo precisare che tipo di danno da demansionamento ritiene di 
aver subìto, fornendo tutti gli elementi, le modalità e le peculiarità della 
situazione concreta, attraverso i quali possa emergere la prova del 
danno
130
. 
Passando all’esame delle singole ipotesi, il danno professionale a 
contenuto patrimoniale può consistere sia nel pregiudizio derivante 
dall’impoverimento della capacità professionale acquisita dal lavoratore 
e dalla mancata acquisizione di una maggiore capacità,  sia nella lesione 
derivante dalla perdita di ulteriori potenzialità occupazionali o di 
possibilità di guadagno (c.d. perdita di chance). 
Questo pregiudizio però non può essere riconosciuto in concreto se non 
in presenza di adeguata allegazione (ad esempio deducendo l’esercizio 
di un’attività soggetta ad una continua evoluzione, e comunque 
caratterizzata da vantaggi connessi all’esperienza professionale destinati 
a venir meno in conseguenza del loro mancato esercizio per un 
apprezzabile periodo di tempo). 
Nella stessa logica, anche della perdita di chance il lavoratore dovrà 
dare prova in concreto, anche in termini probabilistici, indicando quali 
aspettative, che sarebbero state conseguibili in caso di regolare 
                                                                                                                                                           
ammettere sulla base di un’interpretazione costituzionalmente orientata dell’art. 2059 c.c., per 
aver l’illecito leso un diritto inviolabile della persona tutelato dalla Costituzione. 
129 F. V. PONTE, Percorsi giurisprudenziali in materia di danno non patrimoniale nel rapporto 
di lavoro, tra (in)certezze interpretative ed esigenze di tutela, in Arg. dir. lav, 2009, II, pp. 
1445 e ss. 
130 F. BUFFA, La responsabilità risarcitoria del datore di lavoro nella giurisprudenza, Torino, 
2006, p. 541 
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svolgimento del rapporto, siano state frustrate dal demansionamento o 
dalla inattività a cui il dipendente è stato costretto
131
. 
Il demansionamento incide infatti non solo sulle attuali capacità 
reddituali del dipendente, ma anche sulle future e potenziali possibilità 
di sviluppo. Assume così rilevanza la risarcibilità dei mancati guadagni 
causati dalla perdita di chance lavorative. 
Essendo un danno patrimoniale futuro, l’onere di provare la sussistenza 
e l’entità dello stesso deve essere meno rigorosa rispetto a quella 
richiesta per pregiudizi attuali. Ciò non significa che si debba fare 
riferimento a presunzioni, ma si dovranno ritenere sufficienti le prove 
probabilistiche da cui si possa ricavare la lesione delle aspettative di 
promozione e guadagno del lavoratore. 
In assenza di tali elementi che il lavoratore dovrà necessariamente 
allegare, sarà difficile individuare un danno alla professionalità, perché 
quando è riconosciuto l’inadempimento del datore di lavoro, l’interesse 
del lavoratore può esaurirsi nella corresponsione del trattamento 
retributivo quale controprestazione dell’impegno assunto di svolgere 
l’attività che gli viene richiesta dal datore. 
Trattandosi di danni patrimoniali infatti il lavoratore dovrà dimostrare in 
concreto le conseguenze economiche conseguenti l’adibizione a 
mansioni inferiori, facendo riferimento sia alla perdita subìta che alle 
opportunità perse per mancato guadagno. 
Passando all’analisi del danno non patrimoniale invece la risarcibilità, 
oltre che nei casi previsti dalla legge, deve essere ammessa sulla base di 
una lettura costituzionalmente orientata dell’art. 2059 c.c. per avere 
l’illecito leso in modo grave un diritto inviolabile della persona tutelato 
dalla Costituzione. In altre parole, fuori dai casi previsti dalla legge il 
lavoratore può avere una tutela risarcitoria per il danno non patrimoniale 
solo se è accertata la lesione di un diritto inviolabile della persona, 
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quella che si può definire una “ingiustizia costituzionalmente 
qualificata”132. 
Tuttavia la tutela non è ristretta ai casi di diritti inviolabili della persona 
espressamente indicati dalla Costituzione nel presente momento storico, 
ma in base all’apertura dell’art. 2 Cost. si deve fare riferimento ad un 
processo evolutivo dei diritti stessi, deve ritenersi cioè consentito che 
l’interprete possa individuare e valutare se vi siano nuovi interessi 
emersi nella realtà sociale che siano di rango costituzionale, facendo 
comunque sempre riferimento al fatto che si deve trattare di diritti 
inviolabili. 
Per quanto concerne il rapporto di lavoro, l’inserimento di interessi non 
patrimoniali del lavoratore fra i diritti inviolabili viene realizzato 
direttamente dal legislatore attraverso l’art. 2087 c.c., che impone 
all’imprenditore di adottare tutte le misure fornite dalla scienza e dalla 
tecnica per evitare la lesione dell’integrità fisica e psichica e della 
personalità morale del prestatore di lavoro.  
Per superare le limitazioni dell’art. 2059 c.c. non è di conseguenza 
necessario verificare se l’interesse leso dalla condotta datoriale sia 
meritevole di tutela, perché la protezione è già accordata dall’art. 2087 
c.c. 
La lesione di tali interessi potrà così dar luogo al risarcimento dei danni 
sotto il profilo della lesione dell’integrità psico-fisica (ex art. 32 Cost), 
secondo le modalità del danno biologico o della lesione della dignità 
personale del lavoratore. 
È da precisare che in ogni caso dall’inadempimento del datore di lavoro 
non può essere fatta discendere automaticamente l’esistenza dell’evento 
lesivo, si deve infatti tener distinto il mancato rispetto degli obblighi 
degli artt. 2103 e 2087 c.c., dall’eventuale produzione di un danno; 
affinché ci sia un danno, e dunque un diritto al risarcimento, è 
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necessario che si produca una lesione autonoma rispetto al mero 
inadempimento
133. Spetterà al lavoratore fornire la prova dell’esistenza 
del danno e del nesso causale fra questo e l’inadempimento del datore di 
lavoro. 
Il danno da demansionamento può essere un danno biologico, ovvero 
una menomazione dell’integrità psico-fisica della persona in sé e per sé 
considerata
134
, e come precisato dalla giurisprudenza si deve trattare di 
una specifica lesione dell’integrità psico-fisica medicalmente 
accertabile
135
.   
Le maggiori difficoltà in materia sorgono in riferimento alla risarcibilità 
delle lesioni dell’integrità psichica del lavoratore. Questa possibilità è in 
realtà una conquista piuttosto recente, dopo anni di totale indifferenza 
nei confronti della salute psichica del lavoratore, è infatti solo a partire 
dagli ’90 che la giurisprudenza è concorde nel riconoscere la risarcibilità 
di un danno biologico in tutti i casi in cui si accerti un’oggettiva 
alterazione dell’equilibrio psicologico del lavoratore136. 
Per esempio, nei casi di un deliberato disconoscimento delle proprie 
capacità lavorative, di una forzata inattività, di assegnazione a compiti 
di minore importanza è probabile che il lavoratore sia vittima di una 
patologia nervosa e depressiva. 
Nel caso di un danno alla sfera psichica il lavoratore avrà maggiori 
difficoltà probatorie che derivano dalla maggiore difficoltà nel provare 
un pregiudizio psicologico rispetto a una lesione fisica
137
.  
Accade così che nonostante sia ormai riconosciuta la risarcibilità del 
danno biologico psichico, non sempre il lavoratore riesce a ottenere in 
                                                            
133 Cass. Sez. Unite, 24 marzo 2006, n. 6572 reperita in jurisdata, la Corte specifica che 
l’inadempimento deve rimanere distinto dal momento eventuale della lesione risarcibile.  
134 È questa la definizione di danno biologico data dalla legge n. 57/2001 nell’art. 5, comma 3 
135 Cass., sez. lav., 26 gennaio 2010, n. 1575 reperita in www.cassazione.it; Cass., sez. lav., 10 
gennaio 2007, n. 238 reperita in jurisdata 
136 Fra le prime sentenze che riconobbero il risarcimento del danno in caso di danno biologico 
psichico vi furono: Cass., sez. lav., 13 agosto 1991, n. 8835 reperita in jurisdata; Cass., sez. 
lav., 12 dicembre 1995, n. 12705 reperita in jurisdata 
137 LANOTTE, op. cit., p. 239 
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concreto il dovuto risarcimento. Capita dunque che i giudici neghino la 
liquidazione di tale voce di danno per la mancanza del nesso causale tra 
l’illegittimo comportamento datoriale e il pregiudizio psichico subìto dal 
lavoratore. 
Si ritiene infatti che la maggior parte delle volte i disturbi psichici del 
dipendente siano da ricondurre esclusivamente o prevalentemente alla 
“costituzione” psichica del soggetto. La causa della malattia viene cioè 
ricondotta non all’illegittimo atto datoriale ma alla predisposizione del 
dipendente a problemi psichici. 
In realtà il nesso di causalità non è escluso dalla presenza di eventuali 
concause naturali, e il danno alla persona risarcibile comprende anche 
quelle conseguenze pregiudizievoli determinate dall’illegittimo 
comportamento datoriale in ragione delle preesistenti condizioni di 
salute del lavoratore. E neppure può essere negata in via di principio la 
prevedibilità del danno, visto che il demansionamento è di per sé idoneo 
a provocare crisi e stati depressivi da cui possono derivare rilevanti 
danni alla psiche del soggetto. 
Altro tipo di danno è il danno morale, il quale anche se non è 
espressamente nominato dalle sentenze gemelle è senza dubbio uno dei 
possibili danni conseguente a un demansionamento. 
Quando si risarcisce un danno morale si va a compensare il dolore fisico 
o psichico subito dal lavoratore come conseguenza dell’atto illegittimo 
del datore di lavoro, è il c.d. pecunia doliris. 
Il danno morale nasce in riferimento ai fatti illeciti, quindi come 
patimento, patema della vittima conseguente alla commissione di un 
reato, ma in seguito a vari interventi giurisprudenziali è riconosciuto non 
solo in presenza di un reato ma anche in riferimento a quelle condotte 
illecite che non costituiscono reato.  
Passando al danno esistenziale, un’indicazione importante proviene 
dalle Sezioni Unite che al fine di evitare duplicazioni nel risarcimento, 
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accorpano il danno all’identità professionale, all’immagine o alla vita di 
relazione o comunque alla libera esplicazione della personalità del 
lavoratore sul luogo di lavoro, definendo danno esistenziale “ogni 
pregiudizio che l’illecito datoriale provoca sul fare reddituale del 
soggetto, alterando le sue abitudini di vita e gli assetti relazionali che gli 
erano propri” e determinando “scelte di vita diverse da quelle che si 
sarebbero adottate se non si fosse verificato l’evento dannoso”138. 
Il danno esistenziale si fonda sulla natura non meramente emotiva ed 
interiore (propria invece del danno morale), ma oggettivamente 
accertabile del pregiudizio
139
. 
Il dipendente dovrà allegare precise circostanze che attestino 
l’alterazione in senso peggiorativo delle sue abitudini o della qualità 
della vita, in particolare dovrà provare l’adozione di scelte di vita 
diverse da quelle che si sarebbero adottate se non si fosse verificato 
l’evento dannoso. 
Ne consegue che, mentre il risarcimento del danno biologico è 
subordinato all’esistenza di una lesione dell’integrità psico-fisica 
medicalmente accertabile, il danno esistenziale va invece dimostrato in 
giudizio con tutti i mezzi che l’ordinamento processuale pone a 
disposizione: dal deposito di documentazione alla prova testimoniale su 
tali circostanze di congiunti e colleghi di lavoro. Considerato che il 
pregiudizio attiene ad un bene immateriale, assumerà inoltre una certa 
rilevanza la prova per presunzioni. 
È proprio in questo senso che si è sviluppata la giurisprudenza più 
recente: il giudice cioè può formare il proprio convincimento circa 
l’esistenza del danno esistenziale anche in via esclusiva tramite un 
ragionamento di tipo presuntivo
140
, purché secondo le regole di cui 
                                                            
138 Cass., Sez. Unite, 11 novembre 2008, n. 26972 reperita in jurisdata 
139 BUFFA, op. cit, p. 543 
140 Cass., sez. lav., 14 aprile 2010, n. 8893 in www.cassazione.it; Cass., sez. lav., 5 ottobre 
2009, n. 21223 reperita in jurisdata, nella quale si afferma “il riconoscimento del diritto al 
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all’art. 2727 c.c. venga offerta una serie concatenata di fatti noti che 
nella fattispecie concreta descrivano: durata, gravità, conoscibilità 
all’interno e all’esterno del luogo di lavoro del demansionamento, 
frustrazione di determinate aspettative di progressione professionale, 
effetti negativi conseguenti la dequalificazione nelle abitudini di vita del 
lavoratore; da tutte queste circostanze complessivamente considerate 
attraverso un prudente apprezzamento , si può risalire al fatto ignoto, 
cioè all’esistenza del danno, facendo ricorso ex art. 115 c.p.c., a quelle 
nozioni generali derivanti dall’esperienza, delle quali ci si serve nel 
ragionamento presuntivo e nella valutazione delle prove
141
. 
 
 
6.1. La liquidazione del danno da demansionamento 
 
 
In materia di liquidazione del danno l’art. 1223 c.c. stabilisce che il 
risarcimento “deve comprendere così la perdita subìta dal creditore 
come il mancato guadagno”, affermando così un principio di integrale 
risarcimento del danno. 
Il danneggiato dopo la liquidazione deve cioè trovarsi nella stessa 
situazione in cui si trovava prima che subisse il danno. 
Chiaramente il calcolo del risarcimento sarà più semplice quando ha ad 
oggetto un danno patrimoniale, in quanto i beni danneggiati hanno un 
preciso valore di mercato. 
                                                                                                                                                           
risarcimento del danno derivante dal demansionamento non può prescindere da una precisa 
allegazione sulla natura e sulle caratteristiche del pregiudizio subito, ai fini della 
dimostrazione della sussistenza del danno esistenziale assume precipuo rilievo la prova 
presuntiva” 
141 Sono così stati valutati come elementi di fatto il tempo prolungato del demansionamento 
(Cass., sez. lav., 20 ottobre 2006, n, 22551 reperita in jurisdata), la professionalità richiesta al 
lavoratore (Cass., sez. lav., 4 aprile 2007, n. 8475 reperita in jurisdata), la conoscibilità 
all’esterno e all’interno del luogo di lavoro, la frustrazione di aspettative di progressione 
professionale (Cass., sez. lav., 6 dicembre 2005, n. 26666 reperita in jurisdata) 
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Nel caso del danno patrimoniale il giudice farà riferimento alla perdita 
subita dal danneggiato (c.d. danno emergente) e al mancato guadagno 
(c.d. lucro cessante). 
Il danno emergente si quantifica secondo la perdita che ha subìto il 
patrimonio del danneggiato in seguito alla mancata prestazione del 
debitore; il lucro cessante invece si riferisce a una situazione futura, si 
guarda infatti alla ricchezza che il creditore non ha conseguito in seguito 
al mancato adempimento, per questo affinché sia risarcibile è richiesta 
una ragionevole certezza sul suo accadimento.  
Nel caso di un danno non patrimoniale il giudice dovrà invece ricorrere 
a una valutazione equitativa ex art. 1226 c.c.
142
 
L’equità a cui si riferisce il legislatore nell’art. 1226 c.c. non è da 
ricondurre alla c.d. equità decisoria
143
 ma alla c.d. equità integrativa, che 
ricorre quando la legge prevede espressamente che il giudice sia 
chiamato a integrare appunto, secondo equità, una fattispecie, 
subordinandola da un lato alla condizione che il pregiudizio sia già stato 
dimostrato nella sua entità e dall’altro che sia obiettivamente 
impossibile o molto difficoltoso determinarne con precisione 
l’ammontare.  
In questo caso l’attività del giudice non consiste in un giudizio di equità, 
ma in un apprezzamento diretto a colmare lacune nella determinazione 
dell’equivalente pecuniario del danno. L’equità del giudice interviene 
solo ai fini della determinazione del quantum, l’esistenza del danno è 
già stata accertata. 
La valutazione equitativa permette così che il risarcimento sia 
personalizzato, e in tal modo fa sì che si realizzi il principio di 
                                                            
142 Art. 1226 c.c.: Se il danno non può essere provato nel suo preciso ammontare, è liquidato 
dal giudice con valutazione equitativa.  
143 L’equità può essere utilizzata quale criterio decisorio solo nel caso in cui la legge 
attribuisce il potere di decidere secondo equità (art. 113 c.p.c.). Il legislatore prevede questa 
possibilità per cause di minor entità o nel caso in cui le stesse parti attribuiscono al giudice il 
potere di decidere secondo equità se la lite ha per oggetto diritti disponibili. Il giudice nel 
decidere dovrà comunque fare riferimento ai principi accolti dall’ordinamento. 
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uguaglianza sostanziale, principio fondamentale della Costituzione (art. 
3, comma 2). 
La liquidazione equitativa del danno non comporta in ogni caso il venir 
meno per il danneggiato del dover provare la consistenza del quantum. 
È chiaro che il danneggiato dovrà fornire al giudice gli elementi che 
costituiscono una base di partenza per la liquidazione. 
Nell’effettuazione della valutazione è sufficiente che il giudice dia 
l’indicazione di congrue, anche se sommarie, ragioni del processo logico 
in base al quale l’ha adottata, restando così incensurabile, in sede di 
legittimità, l’esercizio di questo potere. 
Sul piano della quantificazione dell’ammontare del danno da 
demansionamento, la giurisprudenza è uniforme sulla necessità della 
valutazione equitativa del giudice, ma sorgono problemi in riferimento 
all’individuazione dei criteri e dei parametri di liquidazione144. 
La questione non si pone per il danno biologico, che ormai è ricondotto 
a un criterio tabellare. La giurisprudenza ha da tempo elaborato delle 
tabelle di riferimento, attraverso le quali è possibile quantificare il danno 
subìto, in virtù dei punti percentuali di lesione e dell’età della vittima. 
Tale criterio può variare a seconda dei vari uffici giudiziari chiamati a 
pronunciarsi e in alcuni casi è lo stesso legislatore a fornire la tabella da 
applicare (è il caso dei c.d. danni di lieve entità per i quali si deve fare 
riferimento alle indicazioni contenute nel d.lgs. 209/2005). 
                                                            
144 Cass., sez. lav., 19 maggio 2010, n. 12318 in www.cassazione.it, afferma che “in tema di 
liquidazione del danno non patrimoniale, quando sia accertata la lievità del danno biologico, 
ma anche la particolare gravità e odiosità del comportamento lesivo e quindi la sua notevole 
capacità di offendere i beni personali costituzionalmente protetti indicati come lesi dal 
lavoratore danneggiato, è legittimo procedere alla liquidazione equitativa del danno, sulla base 
di criteri diversi, che alludono esplicitamente, in particolare per ciò che riguarda il danno 
morale da reato, alla menzionata odiosità della condotta lesiva, indotta soprattutto dallo stato 
di soggezione economica della vittima e, per la parte concernente il cosiddetto danno 
esistenziale, al clima di intimidazione creato nell’ambiente lavorativo dal comportamento del 
datore di lavoro e al peggioramento delle relazioni interne al nucleo del familiare in 
conseguenza di esso”. 
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Sarà compito del medico legale esaminare il lavoratore danneggiato, 
descrivere la natura e l’entità delle lesioni riportate dal soggetto e 
indicare la percentuale di invalidità riscontrata.  
L’invalidità calcolata in punti percentuali è comunque solo quella 
permanente, per quella temporanea si calcoleranno i giorni di invalidità 
totale o parziale. 
A ogni punto percentuale della tabella corrisponde una somma di denaro 
e l’entità del risarcimento aumenta proporzionalmente alla gravità della 
lesione subita dal lavoratore; l’entità del risarcimento diminuisce invece 
all’aumentare dell’età del lavoratore. 
L’esistenza del criterio tabellare non toglie però che è possibile 
procedere ad una “personalizzazione”, tenendo conto del fatto che è 
compito del giudice accertare l’effettiva consistenza del pregiudizio 
allegato, individuando quali sono state le ripercussioni negative che il 
lavoratore ha avuto in seguito al demansionamento e provvedendo alla 
loro integrale riparazione
145
. 
Per ciò che concerne il danno morale, un orientamento giurisprudenziale 
tende a ricondurre la quantificazione di questo tipo di danno nell’ambito 
di una percentuale del danno biologico (solitamente 1/3 o il 50 %), 
finendo così per ancorare il danno morale a quello biologico
146
. In realtà 
questa pratica non è corretta poiché si tratta di tipi di danni differenti, il 
danno morale non riguarda infatti lesioni della salute del lavoratore ma 
una sofferenza, un patema d’animo. 
Altre volte invece la giurisprudenza ha elaborato dei criteri sia oggettivi 
sia soggettivi, per quantificare il danno. Si è fatto principalmente 
riferimento all’intensità del fatto costituente reato, all’intensità del 
patema d’animo, alle sofferenze patite dal danneggiato. 
                                                            
145 Cass., sez. Unite., 11 novembre 2008, nn. 26972 e 26973 reperite in jurisdata   
146 Cass., sez. Unite., 11 novembre 2008, nn. 26972 e 26973 reperite in jurisdata   
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Passando al danno esistenziale, l’orientamento prevalente fino a poco 
tempo fa ha utilizzato per la quantificazione un criterio equitativo puro, 
lasciando ampia discrezionalità al giudice di adeguare il quantum del 
risarcimento alle esigenze concrete emerse nella fattispecie. 
Quindi nella determinazione del risarcimento potrebbero esserci 
differenze notevoli, anche in considerazione del fatto che i sistemi 
astrattamente utilizzabili per il risarcimento del danno esistenziale sono 
diversi. 
La dottrina ha fatto riferimento a diverse modalità: le tabelle settoriali, 
un sistema di tabellazione universale, l’equità147 e il riferimento alle 
altre voci di danno non patrimoniale. 
A questo punto però non si può non sottolineare l’indicazione che si 
ricava dalle sentenze gemelle del 2008, le quali affermano che il danno 
non patrimoniale di cui all’art. 2059 c.c., in quanto si può identificare 
con il danno determinato dalla lesione di interessi inerenti la persona 
non connotati da rilevanza economica, andrebbe risarcito in un’unica 
posta soggettivizzata
148
, negando di conseguenza che il danno 
esistenziale possa inserirsi come categoria autonoma nell’ambito della 
tutela risarcitoria del danno non patrimoniale. 
Cioè il riferimento a vari tipi di pregiudizio, denominati in vario modo, 
risponde solo a esigenze descrittive, ma non implica il riconoscimento di 
distinte categorie di danno e di conseguenza all’interno dell’ormai unica 
                                                            
147 In dottrina è stata proposta una valutazione equitativa del danno esistenziale da A. AVIO, I 
diritti inviolabili nel rapporto di lavoro, Milano, 2001, p. 109 
148 Cass., sez. Unite, 11 novembre 2008, nn. 26972 e 26973 reperite in jurisdata; in seguito 
anche in altre sentenze la Cassazione riafferma gli stessi principi, Cass., sez. lav., 30 settembre 
2009, n. 20980 reperita in jurisdata, si legge “in caso di accertato demansionamento 
professionale, la liquidazione del danno alla professionalità del lavoratore non può prescindere 
dalla prova del danno e del relativo nesso causale con l’asserito demansionamento, ferma la 
necessità di evitare, trattandosi di danno non patrimoniale, ogni duplicazione con altre voci di 
danno non patrimoniale accomunate dalla medesima fonte causale”; Cass. Sez. lav., 12 
maggio 2009, n. 10864 reperita in jurisdata; Cass., 2 febbraio 2010, n.. 2352 reperita in 
www.cassazione.it afferma come “la liquidazione deve avvenire rispettando il principio del 
risarcimento integrale sia del danno patrimoniale che di quello non patrimoniale, evitando di 
compiere duplicazioni, considerando la gravità dell’offesa e la serietà del pregiudizio”. 
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categoria di danno non patrimoniale si quantifica un altrettanto unica 
posta risarcitoria.   
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CONCLUSIONI 
 
La scelta di affrontare il tema della disciplina delle mansioni è nata dalla 
volontà di analizzare nella mia tesi di laurea un aspetto del diritto del 
lavoro recentemente modificato ad opera del Jobs Act. 
È un argomento che mi ha permesso di occuparmi delle tutele che sono 
garantite ai lavoratori nella fase di esecuzione del rapporto di lavoro e 
sulla necessità di tali tutele, in un ambito come questo che è strettamente 
collegato alla dignità dei lavoratori (basti pensare alla collocazione che 
diede il legislatore all’art. 13 St. dei lav., fra le norme dirette a 
salvaguardare la libertà e la dignità dei lavoratori).      
A conclusione del lavoro posso affermare che la seconda versione 
dell’art. 2103 c.c., quindi quella introdotta dallo St. dei lav. nel 1970, è 
quella che offre maggiori garanzie ai lavoratori, soprattutto in 
riferimento all’adibizione a mansioni inferiori.  
Dal momento che il legislatore decise di disciplinare solo l’assegnazione 
a mansioni equivalenti e quella a mansioni superiori, e stabilì la nullità 
di ogni patto contrario, il lavoratore non rischiava infatti di andare 
incontro a un demansionamento se non nelle ipotesi eccezionali 
individuate dalla giurisprudenza e previste poi in numero comunque 
limitato da successive disposizioni legislative.  
La modifica dell’art. 2103 c.c. realizzata dal d.lgs. 81/2015 va invece a 
minare la conquista raggiunta quarantacinque anni prima in materia di 
dequalificazione, con una norma di portata generale che si applica a 
milioni di lavoratori. 
La norma non solo prevede la possibilità per il datore di lavoro di 
operare un demansionamento, ma lo prevede in termini molto ampi, 
visto che il presupposto della modifica degli assetti organizzativi 
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aziendali è estremamente generico e di fatto diviene così è un 
presupposto nelle mani dell’azienda. 
Anche la possibilità di un demansionamento realizzato col consenso del 
lavoratore rischia di rivelarsi particolarmente svantaggiosa per il 
lavoratore, poiché nonostante sia necessario un accordo, l’imprenditore 
può facilmente mettere il dipendente (in particolare il neo assunto) di 
fronte a un bivio: o accetta le sue condizione (e in questo caso possono 
comprendere non solo il demansionamento ma anche la diminuzione 
della retribuzione) oppure sarà licenziato con un indennizzo di poche 
mensilità. 
Il decreto inoltre non solo introduce la possibilità di assegnare il 
lavoratore a mansioni inferiori, ma rende anche più gravosa per il 
dipendente la disciplina delle mansioni superiori, col passaggio dai tre ai 
sei mesi di svolgimento di mansioni superiori perché si realizzi il diritto 
alla promozione automatica.  
Passando all’ultima parte della tesi e dunque alle tecniche di tutela 
previste per il lavoratore in caso di demansionamento, emerge che il 
lavoratore in molti casi non è in grado di ottenere una tutela effettiva e 
molto spesso riesce ad ottenere solo una monetizzazione dell’interesse 
leso. Questo è chiaramente una conseguenza delle norme civilistiche. 
Nello specifico il problema principale riguarda l’ipotesi di 
un’inottemperanza del datore di lavoro a un ordine di reintegra, in 
quanto non è prevista una tecnica di esecuzione diretta dell’ordine. 
È evidente che la monetizzazione non può pienamente soddisfare il 
lavoratore, ma allo stesso tempo va sottolineato che anche l’ottenimento 
del risarcimento si rivela  spesso difficoltoso, viste le difficoltà che si 
possono riscontrare nell’accertamento e nella liquidazione, soprattutto in 
riferimento al danno non patrimoniale.  
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